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Vi vil gerne komme med en særlig tak til AdviceForm og medarbejderne i organisationen for deres 
gæstfrihed og interesse i forbindelse med vores ophold i organisationen. Dette speciale havde ikke 
været muligt uden. 
Derudover vil vi gerne takke Heidi Lund Hansen, Ph.d. studerende ved Institut for Ledelse, Politik 
og Filosofi, for den støtte, inspiration og konstruktive kritik, som hun har ydet os igennem hele 
specialeforløbet. 
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1. Den fleksible medarbejder i det åbne arbejdsrum 
Arbejdsmarkedet gennemgår i disse år en udvikling fra industrisamfund til informations- og 
videnssamfund. I udviklingen ser vi et øget fokus på fleksibilitet som en af de hovedforandringer, 
der karakteriserer det nye arbejdsmarked og arbejdsliv. Vi mener imidlertid, at begrebet 
’fleksibilitet’ bruges til at beskrive en lang række forandringer og værdier i dag, og fleksibilitet kan 
derfor få mange forskellige betydninger – ikke kun på arbejdsmarkedet generelt, men også inden 
for den enkelte virksomhed. Er det muligheden for selv at kunne vælge arbejdstider, at kunne 
arbejde hjemme, at kunne varetage skiftende arbejdsopgaver, at kunne indgå i skiftende 
arbejdsgrupper – eller det hele på samme tid? Og hvordan skal man være som medarbejder for at 
kunne indgå i den fleksible organisation? 
 
Den øgede fleksibilitet i det åbne arbejdsrum medfører en række forandringer i hierarkiet på 
arbejdspladsen. Der sættes fokus på forholdet mellem individ og kollektiv, når alle medarbejdere 
skal arbejde i samme rum. Normer, værdier og regler bliver forhandlet mere eller mindre åbenlyst 
som led i den adfærdsændring, omstillingen til det nye arbejdsrum indebærer. Ansvar, selvledelse 
og selvkontrol kommer i centrum, og magtrelationerne mellem ledelse og medarbejdere kan få nye 
udtryk. Hvad sker der, når man er placeret sammen med kollegerne i ét rum, hvor handlinger og 
vaner pludselig bliver mere synlige? 
 
Udviklingen på arbejdsmarkedet: realitet eller fremtidsscenarie? 
Udviklingen på arbejdsmarkedet betyder, at en lang række nye arbejdsformer vinder indpas i danske 
virksomheder, men udviklingen er langt fra entydig. Derimod kan man sige, at arbejdsmarkedet er 
karakteriseret af en dobbelthed, fordi vi befinder os i et samfund, som ikke er enten et industri- eller 
et videnssamfund, men nærmere begge dele på samme tid. Kompleksiteten på arbejdsmarkedet 
medfører, at det nye og det gamle eksisterer side om side både på arbejdsmarkedet, i den enkelte 
virksomhed – måske selv inden for den enkelte afdeling (Bason et al. 2003: 9). Arbejdsmarkedet i 
dag er således præget af en mangfoldighed, der stiller nye og anderledes krav til både ledere og 
medarbejdere. 
 
De tendenser, der præger arbejdsmarkedet i dag, skal ses i sammenhæng med nogle generelle 
tendenser i samfundet, og Cand.scient.pol. Anne-Marie Dahl, konsulent og fremtidsforsker, nævner 
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således en række megatrends, der karakteriserer samfundet i dag. Megatrends skal forstås som 
tendenser, der på en eller anden måde vil få indflydelse på vores hverdag – uden at man dog præcist 
kan sige i hvilket omfang – og de vil derfor også komme til at påvirke vores arbejdsliv. 
Tendenserne er blandt andet et øget fokus på immaterialisering, øget velstandsudvikling og 
globalisering samt stigende individualisering og ønske om selvrealisering1. Forandringerne på 
arbejdsmarkedet er derfor drevet af nogle større samfundsmæssige drivkræfter, og Dahl fremhæver 
specielt ønsket om større selvrealisering som et centralt aspekt i forhold til de krav, mange 
medarbejdere stiller eller vil komme til at stille til arbejdet. Hun mener dog også, at de nye 
arbejdsformer vil komme til at stille andre krav til medarbejderne: 
 
”På vej ind i en ny type samfund – et drømmesamfund – ændrer forventningerne til medarbejderne 
sig også. Kreativitet, indfølingsevne og fleksibilitet bliver væsentlige egenskaber på fremtidens 
arbejdsmarked, og kravene til de ansatte om at være fleksible og online døgnet rundt vil blive 
forstærket i de kommende år. Tiden opløses – arbejde og fritid glider sammen. Vi tager arbejde med 
hjem og hjemmefølelsen med på arbejde, noget de fleste allerede oplever i kraft af de teknologiske 
muligheder. Vi er online fulltime.” (Dahl 2002: 7) 
 
Arbejdet som et kald – fra økonomisk rationale til selvrealisering 
Gennem tiden har arbejdets betydning for individet ændret sig og dermed også definitionen af 
arbejde. Hvor arbejdet tidligere i højere grad blev opfattet som et nødvendigt onde for overlevelse, 
ligger der for mange mennesker i dag mere end et udelukkende økonomisk rationale bag, og 
arbejdet opfattes af både virksomheder og medarbejdere som mere end en byttehandel, der 
omhandler tid, penge og kvalifikationer. Det er i højere grad blevet et sted for selvrealisering, 
personlig udvikling og har desuden for mange en central værdi for selvopfattelsen. Arbejdet har 
derfor fået en funktion udover den økonomiske, fordi det er med til at give os en identitet (Agervold 
& Kristensen 1996: 18ff). 
 
I Arbejdets nye ansigter (2003) kalder Bason, Csonka og Ejler arbejdet for et personligt 
udviklingsprojekt. Flere og flere efterspørger et arbejde, der både giver mening og mulighed for 
personlig udvikling (Bason et al. 2003: 34). Det skal give os indhold, udfordringer og ansvar, og det 
er blevet mindre vigtigt at have et traditionelt otte-til-fire job. Hvis vi har mulighed for at udvikle os 
                                                 
1
 Fra foredraget ”Fremtidens Arbejdsmarked” i Dansk Magisterforening 4. februar 2004 
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gennem arbejdet, er vi også mere villige til at engagere os personligt i organisationens udvikling, og 
den personlige dimension bliver vigtig for arbejdets psykologiske kontrakt2 (Bason et al. 2003: 87f). 
Derfor kommer det menneskelige aspekt også til at spille en større rolle på arbejdspladsen – som 
Dahl siger, så tager vi hele os selv med på arbejde. Denne måde at definere arbejdets betydning på 
er i tråd med en italesættelse af arbejdet som Hard Fun, en fortælling, der handler om udviklingen 
af et nyt arbejdsbegreb.3 Fortællingen går ud på, at arbejdet ikke længere er en simpel udveksling af 
tid og arbejdskraft for penge, men at arbejdstagerne nu også stiller krav om, at arbejdet skal 
indeholde selvrealiseringsmuligheder og være en del af ens identitet. Arbejdet må derfor gerne være 
hårdt og stille store krav til én, men til gengæld skal det også være ’fun’ – det vil sige, at det skal 
være afvekslende, og at der skal være mulighed for personlig udvikling. Arbejdet drives ikke 
længere af kontrol og overvågning, men af lyst og interesse. Fortællingen optræder både implicit og 
eksplicit i store dele af diskursen om det moderne arbejdsmarked – for eksempel referer Dahl ofte 
til den, både i foredrag og artikler, ligesom den også indgår i Rolf Jensens bog The dream society 
(1999). Fortællingen beskriver en positiv historisk udvikling og kan siges at være en stærk 
fortælling, idet både arbejdsgivere, medarbejdere, forskere og journalister forholder sig til den, når 
de udtaler sig om nutidens arbejdsmarked og -begreb, hvad enten de tilslutter sig fortællingen eller 
ej. Men selvom fortællingen beskriver en positiv udvikling, er det nye arbejdsbegreb ikke 
nødvendigvis uden problemer: 
 
”Mange af de nye tendenser repræsenterer et enormt frigørende potentiale: Aldrig før har der 
eksisteret så mange muligheder for at indrette arbejdet fleksibelt efter den enkeltes behov og til den 
enkeltes glæde, og aldrig før har arbejdet kunnet skabe større samfundsmæssig værdi. Men vi må 
samtidig indstille os på at arbejdet har mange ansigter. […] Der er spændende muligheder, men 
også mange risici og faldgruber, der kan forhindre, at ledere og ansatte får mest muligt ud af det nye 
arbejdslivs muligheder. Hvis ikke de nye tendenser betyder det samme for alle grupper på 
arbejdsmarkedet – hvad sker der så med dem, der stadig har en traditionel opfattelse af arbejdslivet, 
som har et traditionelt organiseret arbejde og en traditionel ledelse, og hvis arbejdsplads kun 
beskæftiger hvide mænd og kvinder?” (Bason et al. 2003: 11f) 
 
                                                 
2
 Den psykologiske kontrakt kan beskrives som den byttehandel, der finder sted mellem medarbejder og virksomhed, som går ud over den 
økonomiske ”arbejdskraft/tid for løn” byttehandel. Eksempelvis når man tidligere var sikret tryghed i ansættelsen ved at tilbyde virksomheden sin 
loyalitet og stabilitet fra 8 til 16 fem af ugens dage. Men den psykologiske kontrakt ændrer sig også, og de færreste kan garanteres ansættelse for 
livstid. I stedet er den i dag mere kompleks og individualiseret i forhold til de enkelte medarbejdere. 
3
 Fortællingen om arbejdet som Hard Fun stødte vi første gang på ved Anne-Marie Dahls foredrag ”Fremtidens Arbejdsmarked” i Dansk 
Magisterforening 4. februar 2004. 
 9 
Dobbeltheden i de samtidige muligheder og risici vil sige, at ændringerne både kan have et 
frigørende potentiale, men samtidig kan de også lægge pres på den enkelte. Det er nemlig ikke 
sikkert, at alle ønsker det samme af deres arbejdsplads, har muligheden for at opnå det eller er 
interesserede i de ændringer, de nye arbejdsformer kan tilbyde. 
 
New Office og New Ways of Working 
Som en konsekvens af ændringerne i arbejdslivet udvikles og opstår også nye ledelses- og 
organisationsteorier. Blandt disse er New Office og New Ways of Working, som vi ser som udtryk 
for en tilgang, der er præget af de nye tendenser i samfundet. New Office referer til en tilgang inden 
for arkitekturen, der knytter det åbne arbejdsrum til bestemte værdier og forestillinger om social 
interaktion. Således kobles rummets konkrete fysiske udformning til arbejdsrelationer, 
arbejdsprocesser og administreringen af virksomhedens menneskelige ressourcer. Eva Bjerrum, 
souschef i Center for New Ways of Working, og Ole Nielsen, ingeniør og proceskonsulent hos 
COWI, beskriver i bogen Bliver man lidt småsær af at have sit eget kontor? (2003) New Office 
som: 
 
”et begreb, der stiller spørgsmål ved de rammer, arbejdet udføres i. New Office er ikke en 
indretningsmæssig løsning, men et hav af indretningsmæssige løsninger, der svarer til en 
organisations mål og arbejdsprocesser. […] New Office er ikke kun storrum, selvom man let kan få 
det indtryk ved at følge den hjemlige debat. Det er forskellige typer rum til forskellige 
arbejdssituationer.” (Bjerrum & Nielsen 2003: 24) 
 
New Office og New Ways of Working4 kan beskrives som tilgange, hvor man medtænker 
bygninger og indretning som strategiske værktøjer til forbedring af arbejdsgange og -processer. Det 
er en helhedsforståelse af organisationer og virksomheder, idet alle elementer inkluderes i tilgangen. 
Man kan beskrive denne opfattelse af forholdet mellem rum og organisationens mål som en 
arkitektonisk determinisme. Det vil sige en forestilling om, at man ved at skabe de rigtige 
arkitektoniske rammer for medarbejderne kan opnå en bestemt adfærd. De fysiske omgivelser får 
derfor ny relevans: 
 
                                                 
4
 Begreberne ’New Office’ og ’New Ways of Working’ bruges begge til at beskrive den ovenstående forståelse af sammenhængen mellem indretning 
og arbejdsprocesser. Vi vil derfor fremover i specialet referere til den fælles betegnelse New Ways of Working (NWOW), da det er den betegnelse 
vores case benytter. 
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”Bygninger og rum er ikke neutrale. De kan både virke positivt eller negativt på muligheden for at 
realisere organisationens visioner og mål, men også virke direkte ind på de daglige resultater. De 
mennesker, der arbejder i bygningerne, er ikke ens, og det er det arbejde, de udfører, heller ikke.” 
(Bjerrum & Nielsen 2003: 24) 
 
Argumenterne for at indføre NWOW er en blanding af krav om effektivitet, indtjening og 
konkurrenceevne – men også et ønske om at kunne fastholde den gode arbejdskraft ved at tilbyde 
større arbejdsglæde (Bjerrum & Nielsen 2003: 42f). Ændringerne i en organisation finder således 
ofte sted, fordi de er en nødvendighed for organisationens succes eller overlevelse. Det er imidlertid 
ikke de fysiske ændringer af bygninger og møblement, der udgør den største udfordring ved 
indførelsen af de nye arbejdsrum. Den adfærdsændring, der er nødvendig hos medarbejderne, er en 
langt større omstilling (Nielsen 2001: 1). Normer, vaner og værdier kommer i fokus, og de enkelte 
medarbejdere er tvunget til at tage stilling til og forhandle disse i det daglige arbejde. Ændringerne 
gør det interessant at se på, hvordan de enkelte medarbejdere opfatter arbejdet i det åbne arbejdsrum 
– i vores tilfælde specifikt i forhold til fleksibilitet. 
 
Fleksibilitet og New Ways of Working 
Bjerrum og Nielsen definerer fleksibilitet som ”valgmuligheder i modsætning til fastlåsthed og 
frivillighed i modsætning til tvang” (Bjerrum & Nielsen 2003: 16), men gør også opmærksom på, at 
der er mange forskellige definitioner af fleksibilitet. Det er netop disse mange forskellige 
definitioner, vi finder problematiske, når man diskuterer fleksibilitet i forhold til arbejdet. Begrebet 
’fleksibilitet’ er efter vores mening blevet indholdstomt på grund af de mange betydninger. Når 
fleksibilitet nævnes i forbindelse med arbejde, kan det således betyde alt fra møbler med hjul på, 
muligheden for at arbejde når som helst og hvor som helst – hjulpet på vej af bærbare pc’er og 
mobiltelefoner – eller den ansattes evne til og ansvar for at håndtere skiftende arbejdsopgaver eller 
arbejdstider, så de passer til ens individuelle behov og muligheder. Forståelserne er mange, og det 
er ikke altid klart, om der henvises til den organisatoriske, teknologiske eller indretningsmæssige 
fleksibilitet. Selv inden for den enkelte virksomhed kan der eksistere mange forskellige definitioner. 
Derfor bliver fleksibilitet det, Bjerrum og Nielsen kalder et ’farligt’ ord, da det på samme tid kan 
virke forførende, men også være udtryk for skjult tvang (Bjerrum & Nielsen 2003: 16). På den ene 
side tilbydes muligheder, frihed og ansvar, men på den anden side skaber det forvirring og uvished 
omkring krav og muligheder for handling. Fleksibilitet indeholder derfor en dobbelthed af 
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muligheder og risici, og vi ønsker med dette speciale netop at sætte spørgsmålstegn ved 
fleksibilitetens frigørende potentiale, fordi vi mener, at ændringerne i arbejdslivet ikke 
nødvendigvis er et gode for alle. Samtidig præsenteres fleksibilitet i samspil med det åbne 
arbejdsrum ofte som noget, der kan gøre organisationsstrukturen mere flad og mindre hierarkisk. 
Alle medarbejdere, herunder ofte også ledere og mellemledere, arbejder i samme rum, og der 
lægges stor vægt på selvledelse og evnen til selv at strukturere og administrere arbejdet og de 
nødvendige ressourcer. Vi mener imidlertid, at indførelsen af NWOW kan gøre de eksisterende 
magtrelationer mere subtile, fordi der lægges et større ansvar på det enkelte individ. 
 
Hidtidigt forskningsfokus – og vores bidrag 
Hverken i Danmark eller i udlandet er der mangel på materiale, der omhandler NWOW som et 
strategisk værktøj eller de udfordringer, som organisationer, der vælger at arbejde efter disse 
principper, står overfor. Vi mener imidlertid, at debatten hidtil har været præget af arkitekter og 
ingeniører og oftest har drejet sig om rent tekniske og praktiske problemstillinger. Det er langt 
sværere at finde kritisk litteratur, der fokuserer på de menneskelige konsekvenser af NWOW, det vil 
sige selve brugerne af de åbne kontorer.5 Årsagen er sandsynligvis, at størstedelen af litteraturen er 
ledelses- og anvendelsesorienteret, hvor fokus i højere grad er at få medarbejderne til at opføre sig 
hensigtsmæssigt i forhold til organisationens mål. Vi anlægger imidlertid en mere kritisk vinkel på 
NWOW og konsekvenserne af denne arbejdsform og ønsker at undersøge disse ud fra et 
sociokulturelt perspektiv. Formålet med dette er at bidrage med nye perspektiver på NWOW-feltet 
ved at sætte fokus på medarbejderne og de sociale og individuelle konsekvenser af arbejdet i det 
åbne rum. 
 
Fordi vi ønsker at undersøge konsekvenserne for medarbejdere i organisationer, der bruger NWOW 
som et strategisk værktøj til at opnå de ønskede mål og arbejdsprocesser, tager vi udgangspunkt i en 
specifik organisation, AdviceForm,6 der har valgt at arbejde og indrette deres kontorer efter disse 
principper. Det gør vi blandt andet, fordi vi mener, at en undersøgelse af medarbejdernes oplevelse 
af det åbne arbejdsrum ikke kan baseres på teori alene, men må tage udgangspunkt i medarbejderne 
selv og deres beskrivelser af arbejdet i det åbne rum. 
 
                                                 
5
 Der findes dog eksempler på mere kritisk litteratur for eksempel Lund Hansen 2004a, Lund Hansen 2004b, Nielsen & Bjerrum 2003 og Bovbjerg 
2003.  
6
 AdviceForm er et pseudonym, da organisationen og medarbejdernes identitet er anonymiserede. 
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Som nævnt ønsker vi at sætte spørgsmålstegn ved fleksibilitetens frigørende potentiale, blandt andet 
fordi vi mener, at ændringerne i arbejdslivet ikke nødvendigvis er et gode for alle. Vi har således 
allerede i tilgangen til besvarelsen af vores problemformulering en række antagelser omkring 
fleksibilitetens betydning for arbejdslivet i dag. Disse antagelser er en central del af vores 
motivation. De danner baggrunden for udformningen af vores problemformulering og vil således 
også blive undersøgt nærmere i besvarelsen af denne. Vores antagelser er følgende: 
• Det øgede fokus på fleksibilitet er ikke nødvendigvis et gode for den enkelte medarbejder. 
• Der eksisterer forskellige opfattelser af fleksibilitet i organisationen, og visse opfattelser 
dominerer frem for andre.  
• De dominerende opfattelser har betydning for italesættelsen af en ”ideel medarbejder”, det 
vil sige, hvordan man skal være for at passe ind i organisationens kultur. 
• Ændringerne i organisationen medfører ændringer i magtrelationerne, så mere traditionelle, 
hierarkiske magtrelationer erstattes af nye og mere subtile former. 
 
I forbindelse med indførelsen af NWOW hos vores case ønsker vi således at svare på følgende 
spørgsmål: 
 
Hvordan konstrueres fleksibilitet sprogligt, og hvilke konstruktioner dominerer? Hvad er 
konsekvenserne af, at visse konstruktioner dominerer frem for andre? 
 
Præsentation af case 
AdviceForm er en større, dansk virksomhed, der har valgt at indføre NWOW. Man har i den 
forbindelse valgt ikke at flytte til nye omgivelser, men i stedet ombygge det eksisterende domicil, 
hvilket foregår i etaper. De overordnede rammer for forandringerne er, at alle skal ud af 
enkeltmandskontorerne, og at der skal tænkes i nye måder at arbejde på, for blandt andet at opnå 
åbenhed, fleksibilitet og dynamik (AdviceForm OH). Generelt er AdviceForm en organisation, der 
går meget op i medarbejdernes velvære med sundhedsordninger, bibliotek og andre tilbud, der kan 
lette hverdagen. I afdelingsbeskrivelserne på hjemmesiden lægges der stor vægt på respekt for 
privatlivet, balance mellem fritid og arbejdstid og muligheden for fleksibilitet – både i tid og sted. I 
organisationen benytter man sig i høj grad af elektronisk sagsbehandling, og den består derfor 
overordnet set af tre forskellige arbejdsområder: sagsbehandling, IT samt økonomi og investering. 
Det er en vidensintensiv arbejdsplads med både udvikling og mere rutineprægede opgaver. 
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AdviceForm fremhæver selv, at organisationen består af meget forskellige afdelinger med 
forskellige arbejdsgange og -kulturer, og at en standardløsning for alle afdelinger ikke vil 
tilfredsstille de forskellige behov. Under vores første møde med en repræsentant fra 
personaleafdelingen blev vi vist rundt i huset og kunne her ved selvsyn konstatere, at de åbne 
arbejdsrum bruges meget forskelligt. Vi diskuterede herefter de mulige afdelinger og besluttede, at 
økonomiafdelingen var ideel til vores undersøgelse, da der er større spredning i køn og alder, end i 
de andre mulige afdelinger. Afdelingen har cirka 80 medarbejdere og består af fire sektioner, der 
alle varetager forskellige opgaver. 
 
Betingelsen for vores valg af case var, at organisationen skulle have indrettet sig i åbne arbejdsrum 
ud fra ønsket om blandt andet at opnå øget fleksibilitet. Derudover skulle omstillingen have fundet 
sted inden for de sidste par år, da medarbejderne dermed stadig ville være i stand til at huske 
forholdene tidligere, men også ville have haft tid til at finde sig til rette i de nye omgivelser. Da vi 
foretog vores interview, havde medarbejderne været i de nye kontorer i cirka 10 måneder. 
 
Tilgang 
For at afdække medarbejdernes sproglige konstruktioner har vi foretaget individuelle interviews 
med 13 medarbejdere fra AdviceForms økonomiafdeling. Disse interviews udgør hovedparten af 
vores empiriske materiale. Derudover inddrager vi overheadpræsentationer, pjecer og tekster fra 
AdviceForms hjemmeside i analysen. Jonathan Potter og Margaret Wetherells diskurspsykologi 
danner grundlaget for tilgangen i specialet og suppleres med Michel Foucaults teori om 
subjektivering og magtrelationer. Desuden benyttes i det konkrete analysearbejde redskaber fra 
pragmatikken såsom implikatur og modalitet for at underbygge diskursanalysen med nærsproglige 
analyser. 
 
Læsevejledning 
Som afslutning på første del præsenterer vi i det følgende kapitel de metodiske overvejelser, vi har 
gjort os i forbindelse med udarbejdelsen af specialet. Dernæst følger del II, der er en fremstilling af 
den teoretiske ramme for specialet, hvor vi gennemgår Potter og Wetherells diskurspsykologi, 
herunder fortolkningsrepertoirerne Fortidens Stabilitet og Nutidens Fleksibilitet, der fungerer som 
en ramme for analysen. Dernæst præsenteres de analyseoptikker, vi anvender, nemlig Foucaults 
teori om subjektivering og magtrelationer samt de redskaber vi benytter til de nærsproglige 
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observationer, der underbygger analysen. I del III følger analysen, der er opdelt i kapitler efter de 
temaer, vi har identificeret som relevante for problemstillingen. Del IV indeholder diskussion og 
konklusioner samt refleksioner. 
 
Interviewene i deres fulde længde findes i et separat interviewhæfte. Det skriftlige materiale fra 
AdviceForm er ikke tilgængeligt af hensyn til organisationens anonymitet. 
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2. Metodiske overvejelser 
Fleksibilitetsbegrebet som en rød tråd 
Fleksibilitetsbegrebet er vores motivation for at undersøge emnet ’arbejdsliv’, og det spiller derfor 
en central rolle i specialet. Vi har blandt andet arbejdet med begrebets mange definitioner i 
udformningen af vores interviewguide (se bilag), og de mange definitioner har været styrende for 
vores spørgsmål i interviewene. Derudover har begrebet været det redskab, der strukturerede 
analysetemaerne og spørgsmålene til empirien i den indledende fase af analysen. Efter den første 
tematiske inddeling har vi arbejdet videre med de enkelte temaer, og de har derfor bredt sig ud til at 
dække mange forskellige aspekter. Endelig samler begrebet ’fleksibilitet’ trådene fra analysen af 
temaerne, når vi diskuterer analysens resultater og besvarer vores problemformulering. 
 
Tværfaglighed 
Dette speciale er i sin natur tværfagligt, fordi vi kombinerer fagene Dansk og Kultur- og 
sprogmødestudier. Tværfagligheden er efter vores mening en styrke, når man skal undersøge et så 
komplekst emne som arbejdsliv. Fordi indholdet i de to fag spænder bredt, kan vi belyse emnet fra 
mange forskellige vinkler. Det betyder også, at vores analyse fokuserer på en lang række forskellige 
temaer såsom ledelse, tilgængelighed, stress, magt, støj, adfærd og vaner. Der er uden tvivl både 
fordele og ulemper ved enten at beskrive et emne i dybden eller flere emner mindre dybdegående, 
men vi mener, at feltets kompleksitet gør det både frugtbart og nødvendigt at inddrage mange 
forskellige vinkler. Derudover kan vi på den måde bedre perspektivere vores analyse og diskutere 
den i forhold til mere generelle tendenser – og ikke kun vores case. 
 
De metodiske traditioner på de to fag gør desuden, at vi på samme tid kan male med både den brede 
og den lille pensel i vores analyse, det vil sige både diskursanalytisk og nærsprogligt. Groft sagt 
giver Danskfaget os redskaberne til den nærsproglige analyse, mens Kultur- og sprogmødestudier 
lader os sætte disse analyser ind i et større perspektiv, hvor vi sætter vores resultater i forhold til 
mere generelle tendenser i arbejdslivet. Metoderne gør os derfor i stand til både tekstnært og 
overordnet at diskutere og besvare vores problemformulering. Desuden supplerer og styrker de to 
tilgange hinanden, fordi bevægelsen mellem det tekstnære og de bredere perspektiver driver 
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analysen fremad. Det giver en vekselvirkning mellem empiri og analyse, der hele tiden får os til at 
overveje den overordnede sammenhæng og retning i analysen. 
 
Socialkonstruktionisme 
Vores speciale hviler på et socialkonstruktionistisk grundlag, og vi vil derfor i følgende afsnit 
redegøre for, hvad vi forstår ved dette grundlag, og hvilke konsekvenser det har for vores valg af 
tilgang, emne, teori, empiri og analysemetode. Som socialkonstruktionister tillægger vi sproget en 
central rolle, fordi:  
 
”vores adgang til virkeligheden altid går gennem sproget. Ved hjælp af sproget skaber vi 
repræsentationer af virkeligheden, som aldrig bare er spejlinger af en allerede eksisterende 
virkelighed – repræsentationerne er med til at skabe den.” (Jørgensen & Phillips 1999: 17) 
 
Vi arbejder med det, som Finn Collin, professor i filosofi ved Københavns Universitet, kalder ’den 
moderate konstruktivisme’, som er en erkendelsesteoretisk konstruktivisme.7 Det vil sige, at det vi 
opfatter som naturligt, selvfølgeligt eller universelt, viser sig at være lokalt og historisk variabelt, 
kulturelt foranderligt og derfor også kontingent (Collin 2003: 11f). Den moderate konstruktivisme 
adskiller sig fra den radikale konstruktivisme, og bag denne skelnen ligger en større filosofisk og 
teoretisk diskussion, som vi ikke vil komme nærmere ind på her, fordi vi ikke mener, det er centralt 
for besvarelsen af vores problemformulering. Vi vil imidlertid gøre det klart for læseren, hvor vi 
befinder os i diskussionen om forholdet mellem virkelighed og konstruktion for herigennem at 
begrænse yderligere diskussioner. 
 
Virkelighed og konstruktion 
Den radikale socialkonstruktionisme bygger på en antagelse om, at alt kan reduceres til 
konstruktioner, mens den moderate form antager, at konstruktion kun skal forstås som den sociale 
betydningsdannelse, der tilskriver betydning til objekter, begivenheder og processer, der eksisterer 
objektivt i den fysiske virkelighed (Møller Nielsen 2000: 29). Når betydningsdannelsen kun 
omhandler de sociale aspekter, betyder det, at det er vores viden om den sociale virkelighed, der er 
en konstruktion – og ikke selve virkeligheden. Collin refererer desuden til konstruktionen af sociale 
                                                 
7
 Vi bruger begrebet ’socialkonstruktionisme’, en videnskabsteoretisk position der også kaldes for ’socialkonstruktivisme’. Vi mener ikke, at der er 
indholdsforskel i de to begreber – det vigtigste er, at man gør det klart, hvad denne position indebærer. 
 17 
facts frem for konstruktionen af social virkelighed. Begrebet ’virkelighed’ er tæt knyttet til 
forestillinger om eksistens og de heraf følgende filosofiske og ontologiske diskussioner. Det fjerner 
fokus fra konstruktionerne, og diskussionen kommer derved i højere grad til at omhandle 
eksistensen af en bagvedliggende sandhed (Collin 1997: 5ff). Vores fokus ligger netop på 
medarbejdernes sproglige konstruktioner af fleksibilitet, og vi ønsker at se på, hvordan der skabes 
sociale facts om medarbejderne i AdviceForm for herefter at diskutere konsekvenserne af disse 
facts. 
 
Denne skelnen mellem virkeligheden og den sociale betydningsdannelse, der tilskriver 
virkeligheden betydning, finder vi også hos Potter og Wetherell. De mener, at den materielle 
virkelighed ikke kan ses separat fra de diskursive processer, der tilskriver betydning til 
virkeligheden: 
 
“The constitution of objects is socially organized and highly dependent on our existing forms of 
discourse and past discursive history. We are not suggesting that if someone thinks New Zealand 
does not exist then it does not; nor, as we noted earlier, that all there is to reality is ideas. New 
Zealand is no less real for being constituted discursively – you still die if your plane crashes into a 
hill whether you think that the hill is the product of a volcanic eruption or the solidified form of a 
mythic whale. However, material reality is no less discursive for being able to get in the way of 
planes. How those deaths are understood […], and what caused them is constituted through our 
systems of discourse.” (Potter & Wetherell 1992: 65) 
 
Det er gennem den måde, hvorpå vi forstår den materielle virkelighed, det øjeblik vi tilskriver den 
en betydning, at virkeligheden konstrueres socialt. Og det er her, at sproget bliver et vigtigt redskab. 
Sproget sætter os i stand til at kategorisere og dermed skabe orden i den verden, der omgiver os og 
det, vi oplever. Sproget er derfor et redskab til at kategorisere med, men også et redskab, der bruges 
til at producere og udveksle betydning mellem mennesker – når vi konstruerer betydning. 
Betydning er således ikke noget, der fastlægges af den enkelte, men noget der skabes og forhandles 
mellem mennesker. Collin skriver i Social Reality (1997): 
 
”In the present work we are concerned solely with the generation of social reality, and advance no 
claims about the status of the physical world. On the other hand, I shall use the term ‘social’ in a 
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very liberal sense that does not mark a strong contrast between the social realm and the sphere of 
human facts in general. ‘Social’ here simply means collective: a phenomenon counts as social if it 
involves a plurality of human agents whose actions or plans are somehow mutually related.” (Collin 
1997: 5) 
 
Dette fokus på de kollektive aspekter af sociale konstruktioner hænger sammen med, at dannelsen 
af virkeligheden altid er resultatet af et samspil mellem flere sociale agenter. Man kan stadig se på 
individuel handling – der ville ifølge Collin ikke eksistere sociale facts eller facts om kollektiver, 
hvis der ikke eksisterede facts om individer. Det betyder imidlertid ikke, at alle facts kan reduceres 
til facts om individer, men visse virkelighedsdannende processer kan – som vi blandt andet gør det 
med vores interview – også analyseres på et individuelt plan (Collin 1997: 5f). 
 
Konstruktion og intentionalitet 
Når vi ser på, hvordan medarbejderne hos AdviceForm bruger sproget til at konstruere, forhandle, 
producere og udveksle betydninger, lægger vi vægt på de elementer af menneskelig handling og 
intention, der finder sted i betydningsdannelsen. Også Collin lægger vægt på intentionalitet i 
konstruktionen af sociale facts. Det vil sige, at kun de fænomener, hvor menneskelig tænkning 
indgår, kan siges at være sociale facts. Eksempelvis kan menneskelig adfærd, forstået som 
begivenheder i en fysisk virkelighed, ikke anses for at være sociale konstruktioner. Det kan 
imidlertid de betydninger, vi tillægger adfærden (Møller Nielsen 2000: 45f). Collin eksemplificerer 
dette gennem handlingen ’at underskrive en kontrakt’, der netop kun tillægger de konkrete kropslige 
bevægelser (at sætte pennen på papiret og skrive sit navn) betydning gennem de sociale 
konventioner, vi har vedtaget omkring handlingens betydning (Collin 1997: 224). 
 
Repræsentation og konstruktion af viden og sandhed 
Valget af vores emne skal ses i sammenhæng med vores to første antagelser, som de er præsenteret i 
indledningen. Ved at undersøge konstruktioner af fleksibilitet foretager vi en dekonstruktion, der 
skal ses som en afnaturaliserende analyse, hvis formål det er at afdække dominerende og 
marginaliserede konstruktioner. Vi har derfor en hierarkisk forståelse af konstruktioner, der 
udspringer af, at sprogbrug aldrig er neutral. Den betydningsdannelse, der finder sted gennem 
sproget, er som nævnt ovenfor påvirket af historiske og kulturelle processer og er et udtryk for 
menneskelig intentionalitet. Det vil sige, at de betydninger og repræsentationer af virkeligheden, vi 
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skaber gennem sproget heller ikke er neutrale: ”They define what is ’normal’, who belongs – and 
therefore who is excluded. They are deeply inscribed in relations of power.” (Hall 1997: 10). Idet 
betydningerne både kan ekskludere og inkludere, har de forbindelse til både ideologi og magt, og 
diskursanalysen har derfor ideologiske implikationer, idet den afslører betydningsdannelsens 
sammenhæng med magt. Den tilgang, vi anlægger, kan således sige at beskæftige sig med 
repræsentationens ’politik’ – dens effekt og konsekvenser: 
 
”It examines not only how language and representation produce meaning, but how the knowledge 
which a particular discourse produces connects with power, regulates conduct, makes up or 
constructs identities and subjectivities, and defines the way certain things are represented, thought 
about, practiced and studied.” (Hall 1997: 6) 
 
Vi undersøger således, hvilke konstruktioner der dominerer i organisationen, fordi vores 
konstruktioner af virkeligheden er med til at skabe viden, og dermed grundlaget for hvad der kan 
ses som sandt eller falskt. De dominerende og marginaliserede konstruktioner får således 
konsekvenser for individerne i organisationen, idet de dominerende konstruktioner afgør, hvad der 
opfattes som meningsfuldt, sand eller gyldigt. Vi vil komme nærmere ind på forholdet mellem 
vidensproduktion og magt i vores præsentation af Foucaults teori. 
 
Diskurspsykologien og diskursbegrebet 
I arbejdet med at afdække og undersøge konstruktionerne er vi inspirerede af Potter og Wetherells 
diskurspsykologiske tilgang. Vi gennemgår den nærmere i del II, men kommer her med en række 
overvejelser om, hvad valget af denne tilgang betyder.  
 
Potter og Wetherells diskurspsykologiske teori udspringer af det socialpsykologiske felt. Studiet af 
sprog er centralt for socialpsykologien, fordi sproget er den mest basale og gennemtrængende form 
for interaktion mellem mennesker. Vi ville ikke kunne kommunikere, tænke eller ræsonnere uden 
dette komplekse symbolske repræsentationssystem, og spørgsmål omkring kultur og selvet kan 
ifølge socialpsykologien ikke klart adskilles fra sproget og dets rolle i menneskelige forhold (Potter 
og Wetherell 1987: 9). Analysen af diskurs er derfor placeret inden for området for social adfærd, 
og fokus er mindre på, hvad der foregår inde i folks hoveder, og mere på hvordan folk reelt bruger 
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sproget med hinanden i forbindelse med forskellige former for interaktion (Potter og Wetherell 
1987: 14). 
 
Potter og Wetherell mener, at man må se på sprogbrug i kontekst, og på hvad folk gør med sproget, 
det vil sige, hvordan de danner betydning og interagerer (Potter og Wetherell 1987: 28f). De 
definerer diskurs meget åbent, idet begrebet dækker alle former for mundtlig interaktion, formel 
eller uformel, samt alle former for skrevne tekster. Diskursanalyse er derfor analyse af enhver af 
disse typer tekster (Potter og Wetherell 1987: 7). Selve begrebet ’diskurs’ er imidlertid efter vores 
mening belastet, fordi det diskursanalytiske felt dækker så mange forskellige tilgange, der alle har 
deres version af begrebet, der adskiller sig i større eller mindre grad fra den måde, det benyttes i 
andre tilgange. Vi tilslutter os derfor Potter og Wetherells definition af diskurs som mundtlig eller 
skreven interaktion eller tekst, men til at beskrive større betydningsmæssige sammenhænge og 
måder at forstå og repræsentere verden på bruger vi i stedet deres begreb fortolkningsrepertoirer 
(interpretative repertoires), som de definerer som: 
 
”…the building blocks speakers use for constructing versions of actions, cognitive processes and 
other phenomena. Any particular repertoire is constituted out of a restricted range of terms used in a 
specific stylistic and grammatical fashion. Commonly these terms are derived from one or more key 
metaphors and the presence of a repertoire will often be signalled by certain tropes or figures of 
speech.” (Potter & Wetherell 1988: 172) 
 
Et fortolkningsrepertoire er således et sammenhængende betydningssystem og en ressource – ofte 
relateret til et eller flere centrale metaforer – som vi kan trække på, når vi konstruerer versioner af 
virkeligheden. Ved at lægge vægt på repertoirerne som ressourcer, sætter Potter og Wetherell også 
fokus på den retoriske organisering af tekst og tale – hvordan tekst og tale er orienteret mod social 
handling og interaktion (Jørgensen & Phillips 1999: 124f). Når man skal identificere repertoirerne 
er det centralt at se på variation og inkonsistens i sprogbrugen – ikke kun på individplan, men også i 
større sammenhænge. Hvis der er regelmæssighed og mønstre i variationen er det et udtryk for, at 
flere fortolkningsrepertoirer er i spil (Potter og Wetherell 1988: 172). 
 
Selvom Potter og Wetherell i deres forskning fokuserer meget på fortolkningsrepertoirerne og deres 
bidrag i opretholdelsen af social orden, er de blevet kritiseret for ikke at give tilstrækkeligt belæg 
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for eksistensen af repertoirerne i en egentlig analyse (Jørgensen & Phillips 1999: 141). Vi har 
imidlertid valgt at kombinere den diskursanalytiske tilgang med nærsproglige analyser og kan med 
disse redskaber derfor pege på repertoirernes eksistens hos den enkelte, men også i hele empirien. 
Vi vil derfor undersøge mønstre, variation og inkonsistens i den enkelte medarbejders udtalelser, 
såvel som i det samlede empiriske materiale. 
 
Udover at læse efter mønstre i diskursen skal man også sammenholde disse med den sociale 
kontekst. Det vil sige se på versioner, beretninger og narrativers sociale betydning og sociale 
konsekvenser. Det indebærer tre faser. Først beskrives det sociale felt. Derefter udføres sproglige 
analyser af diskursens mønstre. Og i sidste fase, som et fortolkende eller hermeneutisk skridt, 
knyttes analyserne til det sociale felt. Det sidste skridt er vigtigt for at kunne vise, hvordan visse 
former for diskurs er med til at opretholde bestemte sociale mønstre (Potter & Wetherell 1992: 
105). 
 
Interview som empirisk grundlag 
Den diskurspsykologiske tilgang undersøger ikke sprogbrug som abstrakte størrelser, men som 
situerede sociale praksisser (Jørgensen & Phillips 1999: 113f). Derfor har vi valgt at interviewe 
medarbejderne i AdviceForm for at undersøge, hvordan de konstruerer deres versioner af 
virkeligheden og hvilke fortolkningsrepertoirer, de trækker på. Når vi bruger betegnelsen ledelsen, 
henviser vi til både direktionen, afdelingsledere og sektionsledere. Andre ansatte i organisationen 
kalder vi for medarbejdere. Når vi til tider bruger AdviceForm som subjekt – for eksempel 
”AdviceForm har valgt at indføre NWOW…” – er det som synonym for ledelsen. 
 
Udvælgelse af interviewpersoner 
Vi foretog som nævnt vores interview i AdviceForms økonomiafdeling, og under et forudgående 
møde med afdelingssekretæren blev vi præsenteret for en anonymiseret oversigt over de ca. 80 
medarbejderne i afdelingen. På baggrund af den aftalte vi, at afdelingssekretæren skulle formidle 
kontakt til 12 interviewpersoner med tilpas spredning i køn, alder, anciennitet og tilhørsforhold til 
de fire sektioner. Det lykkedes os at få kontakt til ti medarbejdere, der gerne ville deltage, og det var 
så op til os at skaffe de resterende i den periode, vi opholdt os i organisationen. 
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De ti interviewpersoner modtog alle en e-mail, der fortalte lidt om os, specialets overordnede fokus 
og hvad interviewene skulle bruges til – herunder også at forhold omkring medarbejderne og 
organisationen ville være anonymiserede. På trods af denne anonymisering kan vi ikke udelukke, at 
medarbejdere i afdelingen eller andre steder i organisationen, vil kunne genkende sig selv eller 
kolleger ud fra beskrivelserne, men hovedformålet er at anonymisere medarbejderne og 
organisationen over for omverdenen. 
 
Efter at have gennemført en række af interviewene bemærkede vi, at de udvalgte medarbejdere alle 
var meget positivt indstillede over for forandringerne og de nye kontorer. Det kunne skyldes, at alle 
medarbejdere i afdelingen overvejende var tilfredse, men det kunne også være udtryk for en selektiv 
udvælgelse af netop de mest positive medarbejdere. Det blev bekræftet, da en medarbejder 
efterfølgende henvendte sig til os for at gøre opmærksom på, at ikke alle holdninger var 
repræsenterede – de, der ikke trivedes så godt i de nye omgivelser, var ikke med. Vi bad derfor de 
resterende interviewpersoner foreslå eventuelle kolleger, som de mente, vi også burde interviewe, 
og vi fik herigennem kontakt til yderligere tre medarbejdere, så vi i alt endte med at tale med 13 
medarbejdere i afdelingen.8 
 
Fremhævelsen af manglen på kritiske kolleger kan være en kritik af eller modstand mod ledelsen og 
forandringerne i organisationen. Fordi medarbejderne ved, at det er repræsentanter fra ledelsen, der 
har udvalgt de første interviewpersoner, fremhæver de de kritiske kolleger for at udvise modstand 
mod ledelsens skjulte dagsorden. De kan ikke give udtryk for direkte modstand, og vi bliver på den 
måde et redskab, der sikrer, at de kan komme til orde i forandringsprocessen. Direkte kritik eller 
skepsis kan være svær at udtrykke, og derfor finder medarbejderne alternative måder at give udtryk 
for deres utilfredshed på. 
 
Vores forudgående kendskab til organisationen, afdelingen og de enkelte medarbejdere var ikke så 
stort, og der var derfor risiko for, at visse medarbejdere kunne få en gatekeeping-funktion: at de fik 
en kontrollerende funktion ved udelukkende at formidle kontakt til medarbejdere, der 
repræsenterede de holdninger, de selv helst ville have frem. Vi har ingen garanti for, at de 
medarbejdere, der efterfølgende udpegede kolleger, vi skulle interviewe, ikke udførte samme form 
                                                 
8
 Vi interviewede 7 kvinder og 6 mænd fra alle fire sektioner: 3 medarbejdere fra 3 af sektionerne og 4 fra den sidste. De er mellem 27 og 61 år og har 
været ansat hos AdviceForm mellem seks måneder og 39 år. Deres arbejdsopgaver er meget forskellige, idet de beskæftiger sig med alt fra 
lønudbetaling, handel med værdipapirer, bogføring, udarbejdelse af regnskaber og budgetter, forskelligt projektarbejde, IT, ledelsesrapportering o.a. 
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for gatekeeping, men med både positive og skeptiske medarbejdere blandt vores interviewpersoner, 
har vi bevæget os i retning af en mere repræsentativ eller varieret gruppe. Det var i den forbindelse 
en meget stor fordel, at vi opholdt os i organisationen i perioden for interviewene (knap to uger), da 
det gav mulighed for mere uformel kontakt med medarbejderne, så vi selv kunne spørge de 
udpegede medarbejdere, om de ville deltage. Vi foretog desuden observationer under vores ophold 
og nedskrev disse, men har ikke benyttet dem direkte i specialet. De har dog været medvirkende til 
at give et bedre kendskab til afdelingen og medarbejderne. Derudover kunne vi ved at opholde os i 
afdelingen få en fornemmelse for sproget, rutinerne og magtrelationerne – der alle gjorde det 
nemmere at forstå, hvad interviewpersonerne talte om (Kvale 1996: 96). 
 
Interview som metode 
Alle interview blev gennemført med en interviewer og en medarbejder og varede mellem 30 og 75 
min, da de blev længere i takt med, at vi fik bedre kendskab til afdelingen og eventuelle 
problemstillinger, der måtte være. 
 
Vi foretog semistrukturerede interviews, idet vi benyttede os af en interviewguide med faste 
spørgsmål for at sikre, at vi fik svar på en række områder, som vi mente kunne knyttes til 
fleksibilitetsbegrebet. Vi udformede guiden ved at lave så mange forskellige definitioner af 
fleksibilitet, som vi kunne komme på – dog uden at nævne ordet ’fleksibilitet’. Derefter lavede vi en 
række udsagn om definitionerne. Et udsagn kunne eksempelvis være: ”mit arbejde foregår mange 
forskellige steder – både på kontoret og andre steder, fx derhjemme, i sommerhuset eller ude hos 
kunder” (se bilag). Medarbejderne blev derefter bedt om at forholde sig til udsagnet. De skulle 
fortælle, om udsagnet var gældende for dem eller ej og eventuelt komme med eksempler. Imidlertid 
måtte de gerne tale om andre områder eller emner undervejs, ligesom intervieweren også kunne 
stille spørgsmål til nye emner eller information, der måtte komme frem under interviewet. Det 
datamateriale, der er kommet ud af interviewene, er derfor resultatet af en social interaktion mellem 
interviewer og medarbejder, hvilket netop er en af fordelene ved det kvalitative interview. Det er 
imidlertid også her, at man skal være opmærksom på den forforståelse, vi som forskere bringer med 
ind i interviewsituationen. Forforståelsen skal fungere som en ressource, der gør det muligt at stille 
opklarende og informerede spørgsmål – og skal ikke forsøge at styre interviewpersonernes svar, så 
de kommer til at bekræfte hypoteser og antagelser. 
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For vores vedkommende er den kvalitative metode tæt knyttet til vores socialkonstruktionistiske 
tilgang, idet de konstruktioner af sociale facts, der opstod under interviewet, skaber grundlaget for 
at besvare vores problemformulering. En stor del af vores viden om genstandsfeltet blev skabt i 
interviewsituationen i en gensidig vekselvirkning af menneskelig interaktion og vidensproduktion 
(Kvale 1996: 14). De kvalitative interview har den fordel, at de kan indfange mangfoldigheden i 
medarbejdernes syn på et tema eller emne og skabe et billede af en kontroversiel menneskelig 
verden (Kvale 1996: 7). De giver os derfor komplekse billeder af medarbejdernes syn på for 
eksempel fleksibilitet, arbejdsliv eller ledelse, og fokus kommer i højere grad til at ligge på 
fortolkning og forhandling af betydning. Målet er derfor heller ikke gennem interview at forsøge at 
afdække en objektiv og universel viden om vores genstandsfelt – vi mener slet ikke det er muligt – 
men i stedet at kunne skabe en fortælling, der både yder retfærdighed over for medarbejdernes 
historier om deres verden, og som samtidig formidler ny og valid viden og indsigt for vores læsere 
(Kvale 1996: 80). 
 
Transskription 
Vi har udskrevet de fleste passager fra interviewene, men udeladt de passager, hvor båndet blev 
vendt, introduktionen (idet den blev læst ordret op), fortsættermarkører såsom ’mm’ og ’ok’, 
ligesom vi heller ikke har vist overlap i tale mellem de to deltagere. Derudover er ikke alle tilfælde 
af længere pauser, tryk eller følelsesudbrud medtaget. Vi har valgt ikke at medtage disse dele, da vi 
i besvarelsen af vores problemformulering fokuserer på indholdet i deltagernes udsagn og ikke på 
interaktionen mellem interviewer og medarbejder. Citater i teksten refererer vi til med initialer og 
det linjenummer, hvor citatet starter: (PN: 321), mens referencer til empirien, der ikke er direkte 
citeret har start og slut linjenummer med: (PN: 321-324). Vi har valgt at markere de ord, der 
analyseres på det nærsproglige niveau, med kursiv i citaterne, så de er nemmere for læseren at 
finde. 
 
Analysemetode 
Det er ikke nemt at afgøre, præcis hvornår analysen af det indsamlede materiale begynder. Allerede 
efter de første interview var gennemført, begyndte vi at diskutere mønstre, gentagelser, nye områder 
etc., som har indvirket både på de efterfølgende interview og på selve analysen. Derudover 
begyndte vi at også overveje tematiske inddelinger og overordnede problemstillinger under 
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transskriptionen af de enkelte interviews – og selve analyseprocessen startede derfor for vores 
vedkommende, allerede før vi sad med de endelige interview i udskrevet stand. 
 
Under transskriberingen og ved første gennemlæsning af empirien, nedskrev vi en række temaer 
som kunne være relevante at arbejde videre med. I denne proces var vi inkluderende, så vi ikke på 
forhånd udelukkede dele, som vi var i tvivl om passede under de forskellige temaer. Herefter 
grupperede vi passager og udsagn fra alle interviewene under de enkelte temaer og gennemlæste 
empirien i sin nye inddeling. Vi diskuterede så mønstre og problematikker, man kunne arbejde 
videre med og fravalgte de udsagn og passager, der ikke længere var relevante. Det var tydeligt, at 
mange af temaerne var relaterede, og derfor kunne vi efterfølgende gruppere de mindre temaer i fire 
større hovedtemaer: individ og kollektiv, organisationen, rum/omgivelser og arbejdsliv. Vi lavede 
herefter den første grundige analyse af empirien, hvorved der dannede sig nye mønstre, som førte til 
den struktur, analysen har nu. Undervejs har vi begrænset analysens omfang og blandt andet 
fravalgt rum/omgivelser, da mange af problemstillingerne ikke længere var relevante eller kunne 
inkluderes under de andre hovedtemaer. Analysen har derfor været en cyklisk proces, hvor vi 
løbende har sammenholdt empiri og analyse for at nå frem til det færdige resultat. 
 
Supplerende teorier og tilgange – analyseoptikker 
Den diskursanalytiske tilgang, som den præsenteres af Potter og Wetherell, indeholder ikke en 
egentlig drejebog eller tjekliste til tekstanalyse, og vi har derfor suppleret deres tilgang med række 
andre teorier og analytiske tilgange. Det vil sige, at vi løbende har revideret brugbarheden af de 
valgte tilgange og teorier og har ladet valgene udspringe af de temaer og preliminære konklusioner, 
der har vist sig undervejs. Empirien har derfor i høj grad styret temaer og teorivalg, og vi har 
inkluderet nye metoder undervejs til at illustrere vores analytiske pointer. De supplerende tilgange 
kalder vi analyseoptikker, idet de ikke alle er egentlige ’redskaber’ til analyse, men nærmere en 
række beskrivelsesværktøjer, der kan bruges på forskellige niveauer. Det vil sige, at en bestemt 
grammatisk kategori for eksempel kan anvendes til at beskrive, hvad der sker i et udsagn, hvilket 
dernæst kan indplaceres i den analytiske ramme. Derfor har vi også vægtet optikkerne forskelligt i 
de enkelte analysedele, da vi har fundet, at visse begreber var mere brugbare end andre til at 
fremhæve problemstillingerne i de enkelte dele. 
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Vi har valgt at bruge andres begreber konstruktivt. Det vil sige, at vi gennem dem får inspiration til 
at se på problematikker som positionering, inklusion/eksklusion, kulturbærere, definitorisk magt, 
selvdisciplinering etc., men vi forholder hele tiden begreberne til sprog og diskurs, så de kan 
relateres til vores videnskabsteoretiske forståelse. Vi har derfor valgt at supplere diskursanalysen 
med følgende teorier og grammatiske kategorier, som alle vil blive præsenteret nærmere i 
teoriafsnittet og afsnittet om analyseoptikker: 
• Foucaults forståelse af magt, subjektet og selvdisciplinering. 
• Paul Grices pragmatiske teori om samarbejdsprincippet, maximerne og implikatur 
• Modalitet 
• Positionering og personlige pronominer 
 
Valget af Foucaults teori udspringer af vores antagelse om, at magtrelationerne ændrer sig ved 
indførelsen af åbne arbejdsrum. For at belyse dette anvender vi begrebet positionering, og 
personlige pronominer er en grammatisk kategori, hvorigennem positionering bliver tydelig. Grices 
teori om samarbejdsprincippet og maximerne indgår som baggrund for hans implikaturbegreb. Når 
vi netop har udvalgt implikatur og modalitet som optikker på analysen skyldes det, at disse kan 
fungere som midler til at beskrive og fortolke de underforståede elementer i en samtale. Implikatur 
er det, der sker, når man antyder eller indirekte udtrykker en betydning gennem sproget, mens 
modalitet angiver afsenderens tilstedeværelse i ytringen, og dermed kan sige noget om afsenderens 
holdning til det sagte. Disse ting er relevante i en situation som vores, hvor følsomme emner som 
for eksempel overvågning og forholdet mellem ledelse og medarbejdere undersøges. 
 
Validitet og kritisk forskning 
Når vi arbejder diskursanalytisk handler validitet om gennemsigtighed, sammenhæng og 
brugbarhed. Gennemsigtighed vil sige, at vi har ekspliciteret alle vores valg og fravalg, så læseren 
kan evaluere processen i alle trin og vurdere berettigelsen i forhold til det overordnede formål: at 
besvare problemformuleringen. Sammenhæng vil sige, at alle resultater og konklusioner indgår i et 
overordnet hele, der er konsistent. Konsistens kommer særligt til syne i vores analyse, der viser, at 
medarbejderne trækker på to overordnede fortolkningsrepertoirer, når de skal konstruere opfattelser 
af dem selv, deres kolleger og organisationen. Brugbarhed hænger sammen med analyserammens 
forklaringspotentiale og herunder evnen til at skabe nye forklaringer (Potter og Wetherell 1987: 
170f). Det vil sige, at vi skaber ny viden om feltet, der i vores tilfælde kan bruges til at diskutere 
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fleksibilitetsbegrebets indflydelse på arbejdslivet i en større samfundsmæssig kontekst. Det kritiske 
element i vores forskning skal vurderes ud fra forskningens formål – at udfordre og problematisere 
eksisterende magtrelationer – og brugbarheden af den viden, vi producerer, skal vurderes ud fra 
vores metodiske og teoretiske gennemsigtighed. På den baggrund vil vi lade det være op til læseren 
at vurdere berettigelsen af vores konklusioner. 
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3. Diskurspsykologien 
Potter og Wetherells tilgang til diskursanalyse udspringer som nævnt af det socialpsykologiske felt, 
og en central pointe er, at man altid må se på udsagn og beretninger i deres kontekst, fordi det ikke 
altid er muligt at afgøre deres betydning, hvis man isolerer dem. Potter og Wetherell ser disse 
udsagn og beretninger som sociale tekster, der konstruerer en specifik virkelighed, og ved at se en 
tekst som én mulig konstruktion af virkeligheden blandt mange, kan de påpege den stadige 
tilstedeværelse af alternative beskrivelser og kategoriseringer (Potter & Wetherell 1987: 2f): 
 
“social texts do not merely reflect or mirror objects, events and categories pre-existing in the social 
and natural world. Rather, they actively construct a version of those things. They do not just 
describe things; they do things. And being active, they have social and political implications.” 
(Potter & Wetherell 1987: 6) 
 
Med begrebet ’konstruere’ påpeger Potter og Wetherell, at beretninger skabes ud fra allerede 
eksisterende sproglige ressourcer, og at det at konstruere indebærer en række aktive valg og fravalg. 
Konstruktionen behøver imidlertid ikke være en bevidst eller intentionel handling. Men al 
sprogbrug, selv det der synes at være enkle beskrivelser, er konstruerende og har konsekvenser 
(Potter & Wetherell 1987: 32ff). 
 
Funktion, variation og konstruktion 
Potter og Wetherell har selve diskursen som forskningsobjekt, idet de ikke afdækker begivenheder, 
antagelser eller kognitive processer bag diskursen, men i stedet undersøger hvordan beretninger om 
disse eller diskursen skabes. De mener ikke, at udsagn nødvendigvis reflekterer holdninger hos 
afsenderen, idet holdninger ikke skal opfattes som underliggende, færdige og afrundede enheder, 
der afspejles gennem vores sprogbrug. Man finder tit et komplekst, sammenvævet system af 
beskrivelse, forklaring og evaluering i en beretning, og holdningen formuleres og konstrueres i 
diskursen i løbet af evalueringen. I stedet for at søge efter de underliggende holdninger, skal man 
derfor foretage en detaljeret undersøgelse af, hvordan evaluerende udtalelser produceres i diskursen 
(Potter & Wetherell 1987: s. 49ff). 
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Grunden til, at det er diskursen selv og ikke de bagvedliggende begivenheder, der er 
forskningsfokus, skal søges i de tre elementer som Potter og Wetherell opstiller som 
hovedelementer i diskursanalysen: funktion, variation og konstruktion. Funktion henviser til, at vi 
gør noget med sproget, når vi taler, for eksempel overtaler eller anklager. Dette ’noget’ er dog ikke 
nødvendigvis eksplicit, og det er derfor nødvendigt at inddrage konteksten for at nå frem til den 
handling – eller funktion – der ligger bag det sagte (Potter & Wetherell 1987: 33). I følgende tre 
udsagn fra empirien om støj og tilvænning ser vi, hvordan medarbejderne bruger deres sproglige 
ressourcer til forskellige funktioner: 
 
Eksempel 1: 
”støj, altså, det kan man jo ikke gøre så meget ved. Altså nu har man jo ligesom lavet de her lokaler, 
og det har man besluttet, at der er flere benefits ved det end ulemper, og så er støj, for nogen må det 
jo, altså, det er noget, man har erkendt, at der er nogen, der har problemer i starten med støj, at de 
skal tilvænne sig til det.” 
 
Eksempel 2: 
”det der med at snakke, altså det er der jo nogen, der synes er irriterende, jeg synes, jeg kan godt 
lukke af, og så kan jeg koble mig på, og så nogle gange, så sidder man der og er lukket af, men så er 
der et eller andet ord, der trigger ens bevidsthed, og så kan man lige, så lytter man lige med… det 
tror jeg der er nogle, der har meget svært ved.” 
 
Eksempel 3: 
”jeg tror, bare den der åben dialog om spilleregler, altså det må man vel løse mange af de her ting 
på, ikke. Dem, der virkelig synes, der er nogen problemer, de kommer vel også på banen, og så 
prøver man vel at tage de hensyn.” 
 
I det første eksempel er funktionen at give udtryk for, at man ikke kan gøre noget ved 
støjproblemerne, og de, der finder det problematisk, må vænne sig til forholdene. Funktionen i det 
andet udsagn er at fremstille medarbejderen selv, som en der trives i de nye kontorer og ingen 
problemer har med støjen. Det tredje udsagn handler derimod om, at man skal tage hensyn, og at 
der skal være dialog omkring problemerne i de nye kontorer, så de medarbejdere, der ikke trives, 
også kan komme frem med deres meninger. I det første udsagn er det op til den enkelte at håndtere 
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problemerne, mens det i det sidste bliver hele afdelingens ansvar. Sproget kan således have mange 
forskellige funktioner, hvilket leder os til det næste hovedelement: variation.  
 
Det samme fænomen kan beskrives på mange forskellige måder, ligesom en beretning kan variere 
over tid, afhængig af hvilken funktion den har. Fordi vi tilpasser vores adfærd og vores sprog til de 
forskellige sociale kontekster, vi befinder os i, vil vores sprogbrug variere. Når vi ser på variation, 
er det interessant, at alle tre ovenstående eksempler stammer fra samme interviewperson (PF: 537-
574). At vi finder så stor variation hos en enkelt medarbejder skyldes, at vi udfører en række 
forskellige handlinger via vores sprogbrug (Potter og Wetherell 1987: 37). I ovenstående kan 
handlingerne eksempelvis være et forsøg på at lukke ned for debatten om støj (”det kan man jo ikke 
gøre så meget ved”), at fremhæve sig selv som positiv og velfungerende medarbejder (”jeg kan godt 
lukke af”) eller at forsøge at gøre det til hele afdelingens ansvar at løse problemerne (”åben dialog 
om spilleregler”). Potter og Wetherell mener ikke, at det er problematisk, at folk ikke er konsistente 
i deres holdninger og beretninger. Inkonsistens må forventes i samtale og sociale tekster, fordi vi 
bruger sproget strategisk med henblik på at opnå specifikke konsekvenser. Fokus må derfor være på 
de konstruktive og fleksible måder, hvorpå sproget bruges, hvilket fører os til det tredje 
hovedelement: konstruktion. Vi konstruerer altid versioner og genfortæller altid begivenheder. Det 
er derfor et ikke spørgsmål om at afgøre, hvorvidt konstruktionen er sand eller falsk, men derimod 
hvordan der konstrueres versioner af virkeligheden (Potter og Wetherell 1987: 34ff). 
 
Individ og selv 
Potter og Wetherell har en diskursiv forståelse af individ og selvet, der indebærer at vores opfattelse 
af individet og selvet konstrueres gennem sproget og den måde, vi taler om dem på. Individet 
opfattes ikke som en afgrænset enhed, og diskurspsykologien undersøger i stedet de metoder, der 
konstruerer selvet: 
 
”There is not ’one’ self waiting to be discovered or uncovered but a multitude of selves found in the 
different kinds of linguistic practices articulated now, in the past, historically and cross-culturally.” 
(Potter & Wetherell 1987: 102) 
 
Den måde, hvorpå vi artikulerer selvet, er historisk og kulturelt betinget, og denne tilgang til selvet 
skaber nye forudsætninger for videre studier: fokus er ikke på at undersøge folks adfærd i et givent 
 32 
miljø, men i stedet at se på de sproglige praksisser og diskurser i forhold til individet og selvet, der 
er til stede i forskellige kontekster (Potter & Wetherell 1987: 103f). Det ser vi eksempelvis, når 
visse medarbejdere fortæller om, at de godt kan lide, at der sker noget eller ikke vil være 
’stavnsbundne’ til deres plads (TK: 261, TF: 614-615). Historisk kan man sige, at de italesætter sig 
selv i modsætning til en tidligere arbejdsform, hvor stabilitet og rutiner var fremherskende, og man 
sad ved sit skrivebord det meste af dagen. Kulturelt tager de derfor også afstand til den tidligere 
kultur i organisationen og italesætter sig som moderne, dynamiske medarbejdere. 
 
Med inspiration fra Foucault, Frankfurterskolen og nyere marxistisk teori gør Potter og Wetherell 
rede for, hvordan bestemte sproglige artikuleringer af selvet er tæt knyttet til reproduktionen af 
bestemte former for samfund. Når selvet konstrueres på én måde, ekskluderes andre måder. Dermed 
tilskrives der betydning til folks adfærd og handlinger, så disse forklares og retfærdiggøres, men 
samtidig opretholdes magtrelationer og mønstre for dominans og underkastelse. Når medarbejderne 
hos AdviceForm italesætter sig som moderne, dynamiske medarbejdere, der kan lide forandring og 
udvikling, ekskluderer de samtidig en medarbejdertype, der foretrækker stabilitet, rutiner og ro til 
fordybelse. En analyse af de sproglige konstruktioner af selvet bør derfor for det første se på 
indholdet af forskellige repræsentationer i forskellige kontekster og for det andet, på hvordan disse 
repræsentationer bruges – og dermed hvad de opnår for den talende i den umiddelbare situation, 
interpersonelt og i forhold til større sociale implikationer (Potter & Wetherell 1987: 108ff). 
 
Fortolkningsrepertoirer 
Selvom Potter og Wetherell er inspirerede af Foucaults tilgang til diskurs som noget, der skaber 
forskellige objekt- og subjektområder, mener de, at hans tilgang ikke fokuserer nok på diskursens 
sociale praksisser. I stedet ønsker de at lægge vægt på diskurs som social praksis, på selve 
konteksten den bruges i og, som resultat af dette, på selve den diskursive tilblivelse. Det betyder for 
det første, at de ser tekster som situerede og handlingsorienterede. For det andet ser de på 
hverdagsdiskurs – samtaler og tekster – og fokuserer på disse i deres faktiske omgivelser og ikke 
som abstrakte størrelser. De introducerer derfor fortolkningsrepertoirerne, som vi som tidligere 
nævnt opfatter som større sammenhængende betydningssystemer. 
 
Repertoirerne kan identificeres, når termer hos både det enkelte individ og i større dele af empirien 
kan organiseres i klynger eller grupperes tematisk, og variationen er derfor et centralt element i 
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identificeringen af fortolkningsrepertoirerne, fordi det indikerer, at der er forskellige måder at 
konstruere begivenheder, processer eller grupper på (Potter & Wetherell 1992: 101f). 
 
Organisering i større betydningssystemer ser vi også hos AdviceForm, hvor betydningssystemerne 
fungerer som ressourcer, som medarbejderne trækker på, når de skaber konstruktioner af 
organisationen eller deres egen placering i den. Konstruktionerne har blandt andet den funktion, at 
de viser den organisationskultur eller -udvikling, man ønsker – og dermed også det, man tager 
afstand fra. De bygger ikke på en ide om stabilitet eller enshed, sådan at visse medarbejdere altid 
bruger samme repertoire, og andre altid bruger et andet. Da funktionen af medarbejdernes 
sprogbrug er forskellig, vil deres brug af repertoirerne også være det. Der er derfor større 
sandsynlighed for at finde variation end kontinuitet i den måde, repertoirerne bruges strategisk på 
(Potter & Wetherell 1987: 156f). 
 
Fortidens Stabilitet og Nutidens Fleksibilitet 
Medarbejdernes udsagn om arbejdet, organisationen, dem selv og deres kolleger overordnet set kan 
inddeles i de to repertoirer: Fortidens Stabilitet og Nutidens Fleksibilitet. Disse repertoirer fungerer 
som forklaringsmodeller, der gør os i stand til at diskutere konstruktioner, positionering, 
inklusion/eksklusion og magt, uden at det bliver for abstrakt i forhold til den organisatoriske 
virkelighed, vi undersøger. Alt efter hvilket fortolkningsrepertoire medarbejderne trækker på, 
påvirker det deres konstruktioner, og den samme begivenhed kan derfor konstrueres på forskellige 
måder. Hvis de eksempelvis trækker på repertoiret Fortidens Stabilitet, kan fortidens arbejdsgange 
og beslutningsprocesser konstrueres som ”god forretningsgang”, mens de kan konstrueres som 
'bureaukratiske' og 'omstændelige', hvis de trækker på Nutidens Fleksibilitet. Medarbejderne kan 
også trække på begge repertoirer, uden at det skaber inkonsistens i diskursen. Enten fordi de på et 
tidspunkt positionerer sig inden for det ene repertoire og på et senere tidspunkt inden for det andet, 
eller også fordi de orienterer sig mod begge repertoirer. 
 
Orientering mod forskellige repertoirer 
Selvom vi som forskere kan identificere forskellige og eventuelt modstridende repertoirer hos både 
det enkelte individ og i hele det empiriske materiale, må vi også undersøge, hvorvidt medarbejderne 
opfatter det som forskellige repertoirer. Det kan vi gøre ved at undersøge, om de orienterer sig mod 
dem. Orientering betyder ikke, at de behøver være bevidste om organiseringen af termer i de to 
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repertoirer, men begge skal optræde som en oprigtig del af deres fortolkningspraksisser (Potter & 
Wetherell 1987: 153). Orienteringen mod forskellige repertoirer kan vi blandt andet se, når flere af 
medarbejderne siger, at de selv befinder sig godt i de nye kontorer, at det er bedre nu end før og at 
de ikke har de store forslag til ændringer. Samtidig giver de dog udtryk for, at ikke alle 
medarbejdere trives i de nye kontorer og kommer med eksempler på ting, som kollegerne finder 
problematiske og udpeger kolleger, vi skal snakke med, så vi kan få et mere nuanceret billede, hvor 
både positive og mere kritiske medarbejdere er repræsenteret (se fx IN: 734-739). Man kan sige, at 
medarbejderne trækker på et repertoire, hvor de trives i de nye kontorer og er glade for 
forandringerne, men samtidig orienterer de sig mod et repertoire, hvor ikke alle medarbejdere trives, 
og hvor de nye kontorer har medført en række problemer. 
 
Det normative og deskriptive repertoire 
Nedenfor har vi grupperet medarbejdernes udsagn eller uddrag fra materiale om organisationen 
samt vores læsninger af disse, hvilket vil sige både de ting, som medarbejderne direkte siger om sig 
selv, kolleger eller organisationen, men også de ting, vi har udledt eller analyseret os frem til i disse 
udsagn eller uddrag.9 Indholdet i de to repertoirer er ikke entydigt positivt eller negativt. Hvorvidt 
man opfatter udsagn eller værdier i det ene eller andet repertoire som positive, hænger sammen 
med, hvilket repertoire man trækker på, når man laver konstruktioner. 
 
Repertoiret Nutidens Fleksibilitet kan opdeles i to former for udsagn: de normative og de 
deskriptive. De normative udsagn handler om, hvordan AdviceForm er eller gerne vil være. De er 
med andre ord normative, fordi de opstiller et ideal eller en ønskekultur, som medarbejderne skal 
positionere sig indenfor, hvis de vil italesætte sig som ideelle medarbejdertyper. De deskriptive 
udsagn kan kaldes den opfattelse af organisationen, som medarbejderne giver udtryk for, eller som 
vi har analyseret os frem til. Betegnelserne ’normativ’ og ’deskriptiv’ skal derfor opfattes som to 
konstruktive begreber, der viser kompleksiteten i Nutidens Fleksibilitet. 
 
Selvom begge repertoirer eksisterer i organisationen, har de ikke samme gyldighed. AdviceForm 
har valgt at gennemføre en række forandringer, herunder ombygning af domicilet, indførelsen af 
NWOW og funktionsopdeling af huset. Disse forandringer er alle med til at placere Nutidens  
                                                 
9
 Der er ikke referencer på begreber og ord indeholdt i de to repertoirer, da vi mener, den samlede analyse fungerer som belæg for inddelingen og 
grupperingen. 
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Fleksibilitet som det dominerende repertoire, mens Fortidens Stabilitet marginaliseres. Man kan 
derfor ikke på samme måde opdele Fortidens Stabilitet i normativ og deskriptiv, fordi repertoiret 
indeholder de marginaliserede udsagn og uddrag. Nutidens Fleksibilitet udgør ønskekulturen i 
organisationen, og udsagn, handlinger, konstruktioner og subjektpositioner, der trækker på 
Fortidens Stabilitet, har ikke samme gyldighed. Medarbejderne kan vælge at trække på begge 
repertoirer, men man kan ikke kalde det et ’frit’ valg, da Nutidens Fleksibilitet er dominerende. Det 
er derfor inden for Nutidens Fleksibilitet, at ’det fleksible arbejde’ og ’den fleksible medarbejder’ 
konstrueres meningsfuldt, og medarbejderne skal trække på og positionere sig inden for dette 
repertoire, hvis de vil passe ind i organisationens ønskekultur. 
 
Fortidens Stabilitet  
• monopol 
• hjemmearbejde = pligt 
• hierarkiske magtrelationer 
• arbejde og privatliv adskilt  
• klare retningslinjer og mål 
• magt = tydelig i arkitekturen  
• loyalitet 
• både social og forretningsorienteret 
• den menneskelige side er med 
• bedre struktur 
• privathed 
• sammenhold 
• stabilitet = overblik og tryghed 
• spontanitet 
• nærvær  
• færre forstyrrelser 
• forandringer gør utryg 
• høj anciennitet 
• fast arbejdstid  
• erfaring = godt 
• støvet og kedelig bankkultur 
• mukkeri og brokkeri 
• plads til forskellighed og individuelle ønsker 
• støj er en psykisk belastning 
• synlighed = overvågning 
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Nutidens Fleksibilitet  
Normativ 
• Gode forhold for medarbejderne  
• ”Det hele menneske” 
• plads til individet 
• flekstid = gode 
• hjemmearbejde = gode og frihed 
• medarbejderne regulerer selv arbejdstid og -sted 
• demokratisk  
• fællesskab  
• i udvikling og på forkant med udviklingen 
• forandring = nødvendighed 
• forandringerne gennemsyrer alle dele af organisationen 
• ingen støjproblemer 
• kompetencemiljø, kompetenceudvikling og videndeling 
• fladere struktur med alle i samme rum 
• vigtigt med forskellige rum til forskellige funktioner  
• vigtigt med pauserum/pauser 
• selvforvaltning 
• medarbejderne definerer selv retningslinjerne  
• commitment 
 
Deskriptiv  
• hjemmearbejde = merarbejde 
• forandring for forandringens skyld 
• mere forretningsorienteret 
• mere konkurrencepræget 
• tung og bureaukratisk beslutningsproces 
• ingen reel medbestemmelse 
• succes i forandringsprocessen op til den enkelte 
• liv i lokalet 
• støj og forstyrrelser 
• mere viden om kolleger 
• forandringer giver dynamik 
• åbne kontorer er spændende og sjove 
• der skal ske noget nyt 
• stabilitet og rutiner = stagnering/manglende udvikling 
• børsmæglerkultur og ikke støvet bankkultur 
• stressmisundelse  
• ikke plads til individet 
• lederens synlighed påvirker adfærden 
• lederen overvåger 
• lederen afmystificeres 
• pauser mere synlige = dårligt 
• magt ikke tydelig i arkitekturen, men videreføres skjult  
 
Den metaforiske forståelse af repertoirerne, som noget man kan ’bygge’ eller konstruere objekter 
eller subjekter i diskursen ud fra, understreger opfattelsen af diskurs som konstituerende. Det 
betyder, at man også må se på den retoriske konstruktion, idet man fokuserer på, hvordan tekst og 
tale organiseres strategisk, så de får en specifik version af virkeligheden til at fremstå som fast, 
faktuel og stabil. Når vi ser på medarbejdernes brug af fortolkningsrepertoirerne som en strategisk 
og retorisk konstruktion, kan vi fremhæve, at deres versioner konstrueres imod alternative 
versioner. Det vil sige, at de underminerer eller udelukker et eller flere alternativer: ”The general 
point is that arguments and factual versions are often constructed against some absent Other” 
(Potter & Wetherell 1992: 94ff). Disse retoriske konstruktioner kan også kaldes kategoriseringer. 
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Kategorisering 
Kategorisering er en aktivitet, og kategoriernes betydning og funktion etableres i konteksten. Derfor 
vil betydningen og definitionen af disse kategorier også ændre sig, når konteksten ændrer sig (Potter 
& Wetherell 1992: 77). Med en diskursiv tilgang til kategorisering understeges den aktive handling: 
folk udfører kategorisering via deres sprogbrug, og diskursanalysen kan med sit fokus på funktion 
forklare, hvorfor en gruppe mennesker kategoriseres på én måde det ene øjeblik og på en anden et 
andet øjeblik (Potter & Wetherell 1987: 116ff). 
 
Vi konstruerer kategorier aktivt og trækker på dem for at opnå en lang række effekter, og når vi 
kategoriserer ved hjælp af sproget fremhæves visse træk, mens andre ignoreres eller rekonstrueres. 
Det gør vi for at fremkalde den ønskede effekt i konteksten. For at forstå kategoriseringens 
effektivitet må vi derfor både belyse de egenskaber, der fremhæves som relevante, samt den måde 
de bruges i diskursen (Potter & Wetherell 1987: 133ff). 
 
I analysen undersøger vi kategorisering af selv og andre. Eksempelvis når Tore bruger udtrykket 
’tastemus’ til at tage afstand fra en bestemt medarbejdertype, der ikke påtager sig ansvar eller kan 
klare arbejdet uden at dobbelttjekke alt med lederen (TK: 718). Eller når Bjarne kalder 
arbejdsmiljøet i Danske Bank for småstøvet og kedeligt uden andre lyde end tastaturerne (BM: 773-
774). I begge tilfælde italesætter de sig selv og AdviceForm som en modsætning til disse 
kategorier: Tore kan bedst lide at klare tingene selv og Bjarne synes, der skal være liv i afdelingen, 
og de tager begge afstand fra ideen om AdviceForm som en tung og bureaukratisk organisation. 
AdviceForm står netop midt i en forandringsproces, både i forhold til arbejdsområder, 
arbejdsprocesser og image, og folk positionerer sig selv eller andre i forhold til disse forandringer 
ved hjælp af kategoriseringer – og signalerer herigennem, om man passer ind i organisationens 
ønskede kultur eller ej. 
 
Ved at se på funktion, variation og konstruktion hos medarbejderne i AdviceForm, kan vi således 
undersøge, hvordan de trækker på de to repertoirer, når de skal kategorisere sig selv, deres kolleger 
og organisationen generelt. Herigennem kan vi vise, hvordan ønskekulturen hos AdviceForm 
skabes og opretholdes gennem de diskursive konstruktioner, og det gør os i stand til at diskutere 
konsekvenserne af, at det ene repertoire marginaliseres, mens det andet dominerer. 
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4. Analyseoptikker 
I det følgende præsenteres de analyseoptikker, vi benytter som supplement til Potter og Wetherells 
diskurspsykologi. Som nævnt dækker betegnelsen ’optikker’ over en række teoretiske begreber, 
analyseredskaber og beskrivelsesværktøjer, der anvendes som indgang til analysen. De befinder sig 
på forskellige abstraktionsniveauer og præsenteres fra højeste abstraktionsniveau og nedefter. Det 
vil sige, at vi først præsenterer Foucaults forholdsvis abstrakte begrebsapparat og dernæst de mere 
konkrete optikker, der er knyttet til konteksten for det analyserede. 
 
Subjektet og magten 
Vi inddrager den franske filosof Michel Foucaults teori om subjektivering og magt,10 for at belyse 
om magtrelationerne – som antaget – ændrer sig i det åbne arbejdsrum. Som baggrund for at 
forklare Foucaults begreber er det nødvendigt også at inddrage en række af hans tanker omkring 
viden- og sandhedsproduktion samt disciplin som magtteknologi. Desuden benytter vi 
socialpsykologen Nigel Edley til at forklare begrebet subjektpositioner, der supplerer Foucaults 
subjektiveringsbegreb. 
 
Subjektet 
Et af hovedformålene med Foucaults forfatterskab har været at skabe en historie over de måder, 
mennesket gøres til subjekt på. Foucault har et konstruktivistisk syn på subjektet, det vil sige, at han 
mener, at subjektet skabes i diskursen (Jørgensen & Phillips 1999: 24), og hans fokus er måderne, 
hvorpå mennesket objektiveres og dermed omformes til subjekter. Grundlæggende undersøger 
Foucault altså subjektet, for at forstå hvordan det formes – og former sig selv (Foucault 2000: 326f). 
Når mennesket objektiveres, bliver det på samme tid subjektiveret, fordi kategoriseringen 
konstruerer et subjekt med tilhørende selvforståelser og handlerum. Foucault spiller i den 
forbindelse – som han i øvrigt ofte gør – på dobbeltbetydningen af begrebet subjekt: 
 
”There are two meanings of the word “subject”: subject to someone else by control and dependence, 
and tied to his own identity by a conscience or self-knowledge. Both meanings suggest a form of 
power which subjugates and makes subject to” (Foucault 2000: 331). 
                                                 
10
 Selvom det er tvivlsomt, om Foucault selv ville tilslutte sig definitionen af hans værker som ’teori’, vælger vi alligevel at bruge denne betegnelse. 
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Denne magtform er tæt knyttet til det umiddelbare hverdagsliv, fordi den kategoriserer individet, 
binder ham til hans egen identitet og nedlægger en ‘sandhedens lov’ over ham, som han selv og 
andre må anerkende. Det er således en magtform, der gør individer til subjekter (Foucault 2000: 
331). 
 
Subjektpositioner 
Da Foucault ikke opstiller nogle konkrete redskaber til en subjektiveringsanalyse, har vi valgt at 
supplere hans teori med et afsnit om subjektpositioner, der trækker på socialpsykologen Nigel 
Edleys arbejde om mænd og maskulinitet. Når vi i analysen taler om positionering, skal det derfor 
ses i lyset af Foucaults subjektiveringsbegreb, da vi mener, at disse begreber dækker over samme 
mekanisme. 
 
Når et individ igennem objektivering bliver konstrueret som subjekt, følger der som nævnt en 
bestemt selvforståelse og et bestemt handlerum med. Denne subjektivering foregår i diskursen, fordi 
sproget konstruerer sociale positioner for individet: ”… whatever we might say (and think) about 
ourselves and others as people will always be in terms of a language provided for us by history” 
(Edley 2001: 210). 
 
Edley definerer subjektpositioner som ”’locations’ within a conversation”, det vil sige de identiteter, 
der bliver gjort relevante gennem bestemte måder at tale på. Når der trækkes på forskellige 
diskurser og fortolkningsrepertoirer, bliver der samtidig åbnet op for bestemte identiteter, hvorfra 
diskursen eller repertoiret giver mest mening. For eksempel vil et besøg hos lægen udmønte sig i, at 
vi indtager en identitet som ’patient’, hvorfra det giver mening, at lægen spørger os om alskens 
(intime) ting, som vi så svarer på – og hvor det ikke er meningen, at vi skal begynde at spørge 
lægen, hvordan han egentlig går rundt og har det.  
 
Det skal understreges, at den diskurs, der trækkes på, ikke automatisk installerer subjektet i en 
bestemt subjektposition, men at subjektet ligeledes må investere i den position, der bliver gjort 
mulig via diskursen, og dermed indtage den. Tilgængeligheden til og indtagelsen af 
subjektpositioner foregår gennem interpellation, som er den proces, hvor sproget konstruerer en 
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social position for individet. Når en medarbejder hos AdviceForm for eksempel fortæller, hvordan 
visse medarbejdere ikke kan koncentrere sig på grund af støj, opstiller han to mulige positioner: 
 
Per: for eksempel det der med at snakke, altså det er der jo nogen, der synes er irriterende, jeg 
synes, jeg kan godt lukke af […] det tror jeg der er nogle, der har meget svært ved. Hvor det larmer, 
og de simpelthen ikke kan koncentrere sig. Det har da, tror jeg, en negativ impact på deres arbejde. 
Men jeg tror det er et spørgsmål om at lære det, ikke (PF: 554) 
 
Per positionerer sig som en, der godt kan lukke af for støjen, i modsætning til den gruppe, der ikke 
kan koncentrere sig i det støjende miljø, men han giver også udtryk for nogle bestemte 
værditilskrivninger. I hans konstruktion er en god medarbejder, en der kan lukke af for støjen, da 
det ellers får indflydelse på arbejdet. Da han positionerer sig selv inden for denne gruppe, 
accepterer han samtidig den rolle, der følger med positionen, for eksempel at det som ’god 
medarbejder, der kan lukke af for støj’ ikke er muligt at klage over støjen. Dermed reproducerer han 
også kategoriernes antagelser, værditilskrivninger og mulige handlerum. 
 
Viden, sandhed og magt 
Et andet stort område i Foucaults forfatterskab er forholdet mellem viden og magt, og særligt 
hvordan viden igennem den diskursive praksis i specifikke institutionelle sammenhænge bliver 
anvendt til at regulere adfærd. Foucault ser viden som uløseligt forbundet med magtrelationer, fordi 
viden altid bliver anvendt til regulering af social adfærd i praksis. Samtidig mener Foucault, at 
noget kun kan konstitueres som ’sandt’ på baggrund af den viden, der produceres om feltet i en 
historisk og kulturelt betinget diskurs, og at viden knyttet til magt, netop er medvirkende til 
sandhedsproduktion. Her i Stuart Halls udlægning: 
 
”Knowledge linked to power, not only assumes the authority of ’the truth’, but has the power to 
make itself true. All knowledge, once applied in the real world, has real effects, and in that sense at 
least, ’becomes true’ (Hall 1997: 49). 
 
På den måde opstår der det Foucault kalder sandhedsregimer, der handler om ”conduct of 
conducts”. Igen spiller Foucault på dobbeltbetydningen af et begreb, her conduct. Det betyder på 
den ene side at lede andre, og på den anden side en måde at opføre sig på inden for et mere eller 
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mindre åbent felt af muligheder. Udøvelse af magt er ”conduct of conducts” og altså også ledelse af 
muligheder. Kort sagt handler magt om at regere, men i ordets brede betydning som det havde i det 
sekstende århundrede, hvor det ikke kun refererede til politiske strukturer eller ledelsen af stater, 
men også betegnede måden, hvorpå individer eller gruppers opførsel (conduct) kunne styres – 
regering af børn, sjæle, fællesskaber, familier, de syge. At regere er i denne forstand at strukturere 
andres mulige handlerum (Foucault 2000: 341). På den måde knyttes viden, sandhedsproduktion og 
magt altså tæt sammen: ”We are subjected to the production of truth through power and we cannot 
exercise power except through the production of truth” (Foucault 1980a: 93). 
 
Det er i diskursen, at sammenføjningen af viden og magt finder sted, og i Michel Foucault: Beyond 
Structuralism and Hermeneutics beskriver Dreyfus og Rabinow Foucaults diskursbegreb med den 
medicinske praksis som eksempel: ”discourse ”uses” the various social, technical, institutional, and 
economic factors which determine medical practice by taking them up and giving them a ”unity”” 
(Dreyfus & Rabinow 1982: 64). Man kan altså sige, at diskursen etablerer en sammenhæng og en 
struktur imellem de forskellige faktorer, der udgør et praksisområde, og at denne struktur afgør, 
hvad der meningsfuldt kan siges om det pågældende område. Diskursen kan derfor på samme tid 
være magtens redskab og virkning, men også modstandens tilknytningspunkt. Diskursen befordrer 
og producerer magt, men underminerer den også, og man kan ikke sige, at der på den ene side er en 
magtens diskurs og over for denne en modstandens, der modsætter sig (Foucault 1978: 113f). For 
Foucault er magt nemlig ikke noget, nogle mennesker har, og andre ikke har, men derimod et 
netværk af processer, der er indlejret i sociale praksisser. På samme måde mener Foucault ikke, at 
magten udelukkende er en undertrykkende instans, der fungerer gennem forbud, tværtimod mener 
han, at magten er produktiv, idet den er allestedsnærværende og dermed skaber diskurser, viden og 
subjekter. 
 
For at illustrere denne tanke om, at der ikke er nogen, der har magten, anvender vi i analysen en 
brætspilsmetafor. Hvis vi ser den situation, som AdviceForm er i, som et brætspil, bliver det 
nemmere at gøre klart, hvordan magten er noget man tildeles alt efter ens rolle eller position i 
spillet. For eksempel er det nemt at forestille sig, at den gruppe medarbejdere, der som Per kan 
finde ud af at lukke af for støjen, er mere magtfulde i de åbne kontorer, end dem der ikke kan lukke 
af. Det er ledelsen, der har indført reglerne for spillet – New Ways of Working – men selvom de er 
magtfulde nok til at gøre dette, er de i lige så høj grad som medarbejderne underlagt spillets regler, 
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hvor bestemte udsagn og handlinger er mere gyldige end andre. For eksempel vil det for en leder, 
der ellers har formel magt til at bestemme over medarbejderne, være vanskeligt at beklage sig over 
støjniveauet, uden at der er risiko for, at han positioneres som en af dem, der ikke kan lukke af og 
dermed ikke kan tilpasse sig de nye forhold på kontoret. Dermed vil han så falde uden for spillets 
regler.  
 
Et eksempel på magtens produktivitet igennem videnproduktion kan være brugen af 
personlighedstest i arbejdslivet. En medarbejder fra AdviceForm fortæller om nogle test, der 
producerer viden om den enkelte medarbejder: 
 
Tore: Vi har lavet på vores team, sådan noget MBSI, jeg ved ikke om du har hørt om det 
I: nej  
Tore: personprofil over hvordan du er som person, både om du er meget sådan fremme i skoene ved 
møder og sådan noget, eller om du er mere tilbageholdende, om du er et ordensmenneske eller 
rodehoved, hvad kan man sige, vores team, vi er fire vidt forskellige personer, som alligevel formår 
at få det til at køre (TK: 788) 
 
I testen produceres der altså viden om individet. Hvis den pågældende medarbejder accepterer den 
position han tildeles – for eksempel at være et rodehoved – bliver denne viden en del af 
medarbejderens selvforståelse, hvilket så spiller ind på adfærden. Denne viden kan også blive til 
vilje, hvis medarbejderen for eksempel anerkender en norm, der siger, at man ikke kan arbejde 
effektivt, når man er et rodehoved, og derfor justerer sin adfærd efter denne norm. Hvis 
vedkommende derimod ikke accepterer normen, men alligevel regulerer sin adfærd efter denne, kan 
han siges strategisk at underkaste sig sandhedsregimet med et bestemt formål for øje, for eksempel: 
”to obtain money, security, meaning, or identity” (Deetz 1998: 164).  
 
Magtens asymmetri og modmagt 
Selvom Foucault mener, at magten er et netværk, vi alle er indspundet i, benægter han ikke, at for 
eksempel staten eller den dominerende klasse i et givent samfund har en dominerende position. 
Magten er asymmetrisk fordelt, fordi nogle mennesker har lettere adgang til magten og dermed er 
mere magtfulde end andre. Det vil sige, at magten tildeler nogle mennesker retten til at bestemme 
over andre: ”Magten producerer hhv. autoriteter (dem der menes at vide) og suveræner (dem der 
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menes legitimt at kunne bestemme), som er mere magtfulde end andre mennesker – om end altid 
lokalt og midlertidigt” (Tynell 2001: 18). I forhold til feltet arbejdsliv vil det sige, at en autoritet for 
eksempel er arbejdslivsforskere, der fortæller os, at arbejdet først og fremmest handler om identitet 
og selvudvikling, mens en suveræn for eksempel er den leder, der i vores daglige arbejde har 
autoritet til at bestemme, hvilke opgaver vi skal løse, og hvor lang tid vi skal bruge på dem. Et 
individs magtfuldhed kan være selvforstærkende, fordi vedkommendes viden og videnproduktion 
kan transformere viden til naturaliserede selvfølgeligheder, der er vanskelige at udfordre (Rose & 
Miller 1992: 188).  
 
Fordi magten er relationel, mener Foucault, at individer til en vis grad vil modsætte sig de 
forskellige former for subjektivering, som et sandhedsregime tildeler dem: ”hvor der er magt er der 
modstand” (Foucault 1978: 107). Modstanden står aldrig i en ekstern relation til magten, hvilket vil 
sige, at den modmagt som individet benytter, altid indgår i et taktisk spil med magten, hvor den 
støtter sig til magten selv. Magtrelationer og modstand indgår i et gensidigt afhængighedsforhold: 
 
”[Magtforholdene] eksisterer kun i kraft af en mangfoldighed af modstandspunkter: disse spiller, i 
magtforholdene, rollen som modstand, skydeskive, støttepunkter og affyringsramper. Disse 
modstandspunkter er tilstede overalt i magtens netværk” (Foucault 1978: 107f). 
 
Hvis vi vender tilbage til Tore og personlighedstesten, kan den viden, der produceres her, for 
eksempel anvendes strategisk som modmagt. Hvis rodehovedet for eksempel anklages for at have 
mistet et vigtigt dokument, kan han påpege, at han ikke kan holdes ansvarlig, fordi det at være et 
rodehoved er en egenskab ved ham. Dermed vender han den kategorisering, der gør at han anklages, 
til en form for privilegium (Tynell 2001: 21). 
 
Magtens metode 
Selvom nogle altså er mere magtfulde end andre, betyder det ikke, at de er magtens centrum, men 
derimod at de er et produkt af magten. Magten er altså aldrig i nogens hænder, tværtimod er 
individerne i magtens netværk på en og samme tid underlagt magten og udøvere af magten. 
Individet er ikke kun målet for magten, men også et element i dens artikulation. Med andre ord er 
individer lige så meget magtens middel, som de er punkter for dens applikation (Foucault 1980a: 
98). Foucault argumenterer derfor for, at en frugtbar magtanalyse bør starte ved magtens mindste 
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mekanismer, der hver især har deres egen historie, teknikker og taktikker. Dernæst undersøger man, 
hvordan disse mekanismer er blevet benyttet, transformeret og udvidet via stadig mere generelle 
mekanismer. Ved at starte med de helt små mekanismer, kan man altså arbejde sig opad og belyse, 
hvordan disse lokale mekanismer ’overtages’ af mere generelle teknikker. Dermed kan man også 
undersøge den subtile måde, hvorpå generel magt eller økonomiske interesser evner at engagere sig 
med disse teknikker, der på en gang er både relativt autonome fra magten og samtidig fungerer som 
dens uendeligt små elementer (Foucault 1980a: 99). Her kan den ovenfor nævnte personlighedstest 
være et eksempel på en af magtens mindste mekanismer, der kunne tænkes at blive indlejret i 
magtteknikker som evalueringer af medarbejderne, og hvad dette måtte medføre af sanktioner eller 
opfordringer til at tilpasse sin personlighed til organisationen. 
 
Det vil sige, at magtanalysen særligt bør beskæftige sig med magten i dens regionale og lokale 
former og institutioner og undersøge, hvordan den bliver indlejret i institutioner og teknikker og 
udstyret med instrumenter (Foucault 1980a: 96). I vores tilfælde tager vi netop udgangspunkt i et 
lokalt forhold – den konkrete organisation, der er vores case – i et forsøg på at afdække, hvordan 
magtrelationer transformeres i de åbne kontorer. Samtidig sætter vi disse lokale magtrelationer i 
forhold til generelle tendenser på arbejdsmarkedet, for at belyse hvilke konsekvenser det nye 
arbejdsliv – og i særdeleshed de åbne kontorer – kan få for både individ og samfund. 
 
Disciplin og Panoptikon 
Ifølge Foucault er det altså nødvendigt at undersøge magten, der hvor den er i et direkte og 
umiddelbart forhold til dens objekt, dens mål og dens anvendelsesfelt – der, hvor den installerer sig 
selv og producerer virkelige effekter. Vi skal derfor spørge, hvordan tingene foregår på niveauet af 
konstant subjektivering, på det niveau hvor disse kontinuerlige og uforstyrrede processer 
subjektiverer vores kroppe og dikterer vores adfærd (Foucault 1980a: 97). Til det formål har vi 
valgt at inddrage Foucaults begreber om disciplin og Panoptikon. 
 
I Overvågning og straf (1977) beskriver Foucault, hvordan der i det 17. århundrede opstod en ny 
magtteknik, der kom til at fungere som en detaljeret politisk kontrol af kroppen – nemlig 
disciplinen. Disciplinen karakteriseres blandt andet af, at den foretager en detaljeret inddeling, 
kategorisering og rangordning af individer. Ved klare inddelinger kan det fastslås, hvem der er til 
stede eller fraværende, man kan oprette nyttige kommunikationsnet og til enhver tid overvåge 
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andres adfærd, vurdere og sanktionere den, og dermed drage nytte af andre mennesker (Foucault 
1977: 132). Foucault mener, at disciplinen er en succesfuld mekanisme, der fabrikerer individer, der 
på en og samme tid er både genstand og redskab for myndighedernes magtudøvelse, og at denne 
mekanisme efterhånden omslutter hele samfundslegemet (Foucault 1977: 128). Succesen skyldes 
disciplinens enkle virkemidler: den hierarkiske overvågning, den normaliserende sanktion og deres 
kombination til en særskilt metode, nemlig eksaminationen (Foucault 1977: 155). 
 
Foucault anfører at for at holde disciplin, må man kunne tvinge ved hjælp af blikket, og de som 
tvinges må være klart synlige, og der opstod derfor en række metoder til at se uden at blive set. Et 
alment problem var at skabe en arkitektur som kunne bevirke en forvandling af individerne ved at 
påvirke deres adfærd og gøre dem til genstand for magtens virkninger og kundskab (Foucault 1977: 
155ff). Foucault bruger Jeremy Benthams fængsel Panoptikon som metafor for de produktive 
magtteknikker, der regulerer og disciplinerer subjektet indefra. Panoptikonfængslet er indrettet med 
et bevogtningstårn i midten og omkring det celler, hvor lysforholdene gør, at de indsatte aldrig kan 
vide, om de bevogtes fra tårnet eller ej. Ideen er så, at fangerne vil internalisere det bevogtende og 
inspicerende blik og dermed blive deres egne overvågere (Foucault 1980b: 155). 
 
Det centrale observationspunkt i panoptikon fungerer både som fokus for udøvelsen af magt, men 
på samme tid også som registrering af viden. Panoptikons styrke er således, at magten bliver udøvet 
via det faktum, at ting vides, og folk bliver set i en form for umiddelbart kollektivt og anonymt blik: 
 
”There is no need for arms, physical violence, material constraints. Just a gaze. An inspecting gaze, 
a gaze which each individual under its weight will end by interiorsation to the point that he is his 
own overseer, each individual thus exercising this surveillance over, and against, himself. A superb 
formula: power exercised continously and for what turns out to be a minimal cost.” (Foucault 
1980b: 155). 
 
Det normaliserende blik 
I analysen af vores case, er det i særlig grad begreberne om blikket og normalisering, der er 
frugtbare at inddrage, da vi mener, at den øgede synlighed i de åbne kontorer spiller ind på 
magtrelationerne. I Da medarbejderne blev en ressource (2001) bruger Tynell også begrebet ’blik’. 
Begrebet er inspireret af det Foucault kalder ”myten om det kliniske blik”, hvor for eksempel en 
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psykiater kan se indtil hjertet af et problem, diagnosticere og behandle det. Tynell bruger begrebet 
til at betegne følgende: ”… som udtryk for at betragte eller blive betragtet, og dermed etablere 
viden, der gør det muligt at evaluere og regulere vilje, væren eller handlen” (Tynell 2001: 136). Det 
vil for eksempel sige, at medarbejderne kan opleve hinandens og lederens evaluerende blik i 
nakken, hvorefter de internaliserer dette blik og derefter hver især sammenligner sig selv med 
normer for væren og handlen. Blikket er altså både kollektivt og anonymt, det producerer viden, det 
sørger for selvovervågning og regulering af adfærd efter gældende normer – kort sagt er det et 
normaliserende blik. 
 
Til forskel fra det blik der udsprang fra Panoptikons tårn og vogter, udspringer det normaliserende 
blik i de åbne kontorer fra kollektivet. Det er således ikke en person eller instans, der foretager den 
hierarkiske inddeling, men individet selv, fordi det blik, der overvåger, sammenligner og evaluerer, 
dels føles i nakken – en medarbejder hos AdviceForm beskriver, hvordan hun engang imellem 
tænker over, at lederen iagttager hende og kollegerne og har ”mulighed for at bedømme os meget 
som mennesker, ikke” (DH: 252). Dels er det kollektive og anonyme blik internaliseret i individet, 
eksempelvis som det en medarbejder refererer til som ”den dårlige samvittighed”, der får hende til 
at arbejde ekstra derhjemme (TF: 98-99). Det normaliserende blik positionerer og subjektiverer 
altså individet således, at hun enten accepterer det handlerum, der følger med positionen, og justerer 
sin adfærd efter dette eller strategisk underkaster sig normen og ligeledes justerer adfærden med det 
formål at opnå noget bestemt. Dermed homogeniseres og individualiseres medarbejderne på en og 
samme tid: 
 
”I en vis forstand gennemtvinger normaliseringsmagten en homogenisering, men den 
individualiserer også, idet den gør det muligt at måle afvigelserne, bestemme niveauerne, fastlægge 
specialerne og gøre forskellene nyttige ved at justere dem i forhold til hinanden. Man forstår, at 
normens magt virker ubesværet inden for et system, hvor der er en formel lighed, eftersom den 
inden for reglens homogenitet introducerer alle de gradvise individuelle forskelle som et nyttigt 
imperativ og måleresultat” (Foucault 2002: 200) 
 
Begrebet om det normaliserende blik bruger vi i analysen for at vise, hvordan medarbejderne 
subjektiveres i forhold til normen. I det følgende præsenteres de mere konkrete optikker, som vi 
benytter til de nærsproglige analyser og som er mere kontekstafhængige. 
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Implikatur 
Konteksten er vigtig, når vi bruger implikaturbegrebet til at diskutere, hvorfor medarbejderne siger, 
som de gør. Begrebet stammer fra sprogfilosoffen Paul Grice og er brugbart, når vi i analysen 
bevæger os fra det beskrivende til det fortolkende niveau, fordi implikatur kan forklare, hvordan 
man kommer fra det udtrykte i en ytring – det semantiske budskab – til det, der menes med ytringen 
– det implicerede budskab eller implikaturen. Grice skelner mellem to former for implikatur: den 
konventionelle og samtalens implikatur (Thomas 1995: 56). 
  
Den konventionelle implikatur kan blandt andet udtrykkes ved hjælp af præpositionerne: men, 
selvom, derfor, alligevel, jo og af. For eksempel udtaler en medarbejder sig om udviklingen i 
ledelses- og organisationskulturen og siger om den tidligere direktør, at han var dygtig og vellidt, 
”men han havde ligesom øje for den menneskelige side også” (PN: 631-632), hvor ’men’ viser, at 
han ikke mener, man i organisationen har øje for den menneskelige side mere. I samtalens 
implikatur varierer det implicerede efter konteksten. 
 
Samarbejdsprincippet og de fire maximer 
For at forklare, hvordan samtalens implikatur fungerer, bruger Grice samarbejdsprincippet og de 
fire maximer. Samarbejdsprincippet vil sige, at et samtalebidrag normalt udformes sådan, som det i 
situationen er påkrævet af samtalens gensidigt accepterede formål eller udvikling. Eller: ”make your 
contribution such as is required, at the stage at which it occurs, by the accepted purpose or direction 
of the talk exchange in which you are engaged” (Grice 2001: 203). Samarbejdsprincippet fortæller 
ikke, hvordan man skal opføre sig, men det er en formodning om, at folk antager, at visse regler er i 
spil, medmindre andet er indikeret. Under dette princip ligger fire maximer, og implikaturen opstår, 
når afsenderen åbenlyst bryder med maximerne. De fire maximer er: 
 
Kvantitet: 
1. Et samtalebidrag er normalt så informativt, som det er påkrævet. 
2. Et samtalebidrag er normalt ikke mere informativt end påkrævet. 
 
Kvalitet: 
1. Man hævder normalt ikke noget, som man tager for at være falskt. 
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2. Man hævder normalt ikke noget, som man mangler bevis for. 
 
Relation: 
1. Et samtalebidrag er normalt interessant/relevant. 
 
Måde: 
1. Man undgår normalt uklare udtryksmåder 
2. Man undgår normalt tvetydighed. 
3. Man udtrykker sig normalt så kortfattet som muligt. 
4. Man udtrykker sig normalt så velordnet som muligt. (Grice 2001: 206) 
 
Samtalepartnere antager som udgangspunkt, at maximerne vil blive overholdt. Når denne 
forventning ikke overholdes, og modtageren konfronteres med den åbenlyse overtrædelse af et 
maxime, vil hun forsøge at lede efter en implikatur (Thomas 1995: 67).  
 
Da en medarbejder bliver spurgt om, hvorvidt udviklingen i huset, der indebærer en 
omstrukturering af funktionerne, er god, svarer han ”øhm det kommer an på, hvem du spørger” 
(PN: 55). Her opstår et tilfælde af implikatur, fordi medarbejderen bryder med relationsmaximet, 
når han åbenlyst vælger ikke at imødegå det mål, intervieweren har med sit spørgsmål – nemlig at 
få et be- eller afkræftende svar. Samtidig kan det dog hævdes, at det er kvantitetsmaximet 
medarbejderen fravælger, idet han med vilje giver mindre information end situationen kræver ved at 
sige ”det kommer an på, hvem du spørger”. Implikaturen er her, at der hos AdviceForm findes to 
eller flere grupper med forskellige holdninger til tanken om at funktionsopdele huset, og vi ser hans 
manglende svar som et forsøg på at undgå at positionere sig som skeptisk over for udviklingen. 
 
Desuden viser dette eksempel på implikatur to andre ting. For det første at samarbejdsprincippet 
ikke tager højde for, at dette krav meget vel kan tage sig forskelligt ud for henholdsvis afsender og 
modtager. For det andet at relationsmaximet tilsyneladende altid er i spil, idet man ikke vil lede 
efter implikatur, med mindre man antager, at et bidrag er relevant for det, der er gået forud (Thomas 
1995: 92). Det bliver særlig synligt i en interviewsituation, der er bygget op efter en 
spørgsmål/svar-struktur. 
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Som nævnt i afsnittet om diskurspsykologien handler diskursanalysen ikke om at afdække 
underliggende holdninger hos afsenderen. Det kunne umiddelbart synes at være i konflikt med 
implikatur, da man her forsøger at finde frem til det, afsenderen tilsyneladende mener med 
udsagnet. Vi mener imidlertid, at det er samme form for analysearbejde, man foretager, da det i 
forhold til både diskursanalysen og implikatur er den underforståede mening eller de forudsatte 
antagelser og naturaliseringer, der forsøges afdækket. Gennem tydelige eksempler vil vi derfor 
forsøge at sandsynliggøre for læseren, at vores tolkninger i forbindelse med både diskursanalysen 
og afdækningen af det implicerede budskab er de mest gyldige – men vi er opmærksomme på, at 
læsningerne er udtryk for én mulig læsning blandt mange. 
 
Modalitet 
Vi definerer modalitet som afsenderens tilstedeværelse i ytringen – hvilket vil sige, at enhver ytring 
er modal. Fordi afsenderen altid er til stede i ytringen, er det interessant at undersøge, hvordan 
afsenderen viser sig i det sproglige udtryk, det vil sige, hvordan modaliteten forankres sprogligt 
(Skafte Jensen 1997: 10ff). I analysen ser vi på modalverber og adverbialer som modale 
virkemidler. 
 
Modalverber 
Det danske sprog har syv modalverber: ville, kunne, skulle, burde, turde, måtte og gide,11 der i finit 
form sat sammen med et andet verbum i infinit form danner et komplekst prædikat. Modalverbet 
viser i den sammenhæng, hvordan man skal forholde sig til det andet verbum (Skafte Jensen 1997: 
17). Modalverbernes brugbarhed i en analyse kan illustreres med følgende uddrag, der omhandler 
kaffepauserne i en af sektionerne: ”det er en mulighed man har, og det er en mulighed, jeg mener, 
man skal have, det er ikke en, der må tages fra dig, fordi så kan det bare ikke fungere” (TK: 834) 
Modalverbet ’skal’ udtrykker her et påbud og en deontisk nødvendighed, ’må’ udtrykker en 
tilladelse og en deontisk mulighed, mens ’kan’ indikerer en opfattelse hos afsenderen af, hvad der 
reelt er muligt. Medarbejderen viser ved hjælp af modalitet sin opfattelse af arbejde: medarbejderne 
har ret til pauser, det ’skal’ de have. Retten er begrundet i regler, der gælder både medarbejdere og 
ledelse, da de ikke har tilladelse til at fratage medarbejderne retten (’må’). Uden denne ret ’kan’ 
man ikke have en velfungerende arbejdsplads.  
                                                 
11
 Ikke alle inkluderer verbet ’gide’ som modalverbum. Se Skafte Jensen (1997) for en nærmere gennemgang. 
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Adverbialer 
Også adverbialerne kan være med til at vise, om et udsagn skal opfattes epistemisk eller deontisk. 
Ved hjælp af de epistemiske adverbialer – for eksempel vist, nok, sikkert, måske eller formentlig – 
kan afsenderen markere, om han/hun anser det sagte for at være sandt. De bruges alle som retoriske 
virkemidler til at vise, at det sagte muligvis er sandt, og på den måde kan afsenderen vise sin 
holdning til sandhedsværdien ved at sandsynliggøre, at det er sandt – dog uden at forpligte sig på 
for meget (Skafte Jensen 1997: 18ff). Når en medarbejder udtaler, at ”inde i vores sektion, der er vi 
mange personer, som måske er lidt højrøstede” (TK: 274-275), indikerer ’måske’ en epistemisk 
mulighed: at der muligvis er medarbejdere, der har den opfattelse, men det er ikke nødvendigvis 
sandt. Det kan også være, at det er dem, der finder støjen generende, der har problemet. 
 
De faktive adverbialer angiver, at afsenderen anser det sagte for at være sandt og adverbialet viser 
holdningen til det sagte (Skafte Jensen 1997: 20). Når en medarbejder udtaler, at ”man skal 
selvfølgelig heller ikke derover, hvor folk føler sig overvågede” (FB: 264-265), så angiver 
’selvfølgelig’ hans opfattelse af, at overvågning ikke hører hjemme eller er en deontisk 
nødvendighed på en arbejdsplads. 
 
De epistemiske og faktive adverbialer er orienterede mod afsenderens opfattelse, mens en tredje 
type adverbialer, de dialogkonstituerende, fokuserer på samtalesituationen og dens betingelser, og 
de er både afsender- og modtagerorienterede, da de inddrager modtager i talehandlingen (Skafte 
Jensen 1997: 20f). Igen kan eksemplet med kaffepausen vise, hvordan et dialogkonstituerende 
adverbial, kan angive afsenderens indtryk af modtagerens opfattelse: ”det er jo så også noget, som 
min chef skal acceptere (TK: 838). Brugen af ’jo’ viser, at afsender mener, der bør være enighed 
mellem afsender og modtager om den deontiske nødvendighed af, at chefen er nødt til at acceptere 
medarbejdernes pauser. Det henviser til regler eller retningslinier, der er hævet over alle individer, 
da de gælder både medarbejdere, lederen og intervieweren – i dette tilfælde retningslinierne for 
NWOW, som de er blevet præsenteret for medarbejderne. 
 
Retoriske strategier 
I det diskursanalytiske arbejde er en række begreber brugbare til at beskrive medarbejdernes 
strategiske sprogbrug. Potter og Wetherell har ikke en egentlig liste over analyseredskaber, men 
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foreslår blandt andet, at man ser på følgende retoriske strategier, som vi også har inddraget i vores 
analyse: 
 
• Udsagn der organiseres efter forhold/betingelser og kontrastmønstre: ”hvis…så, hvis 
ikke…så”, som vi undersøger for at belyse medarbejdernes argumentation. 
• Extreme case formulations: ”alle bærer våben, derfor…”, der ofte finder sted ved brugen af 
personlige pronominer: ’de’ eller ’os’, der dækker alle involverede eller større grupper af for 
eksempel medarbejdere. Herigennem kan medarbejderne underbygge eller retfærdiggøre 
kritikpunkter eller adfærd.  
• Disclaimers, der fungerer udglattende og foregriber, at det man siger, muligvis kan opfattes 
negativt eller stødende: ”jeg er ikke racist, men…” (Potter og Wetherell 1987: 46ff). 
 
Alle begreberne viser, at konteksten er vigtig, fordi det, der siges lige før eller efter en enkelt 
udtalelse, kan give nyt perspektiv på det, der gives udtryk for.  
 
Personlige pronominer 
Udover de ovenstående analyseredskaber ser vi også på personlige pronominer. De personlige 
pronominer er knyttet til positioneringsbegrebet, fordi de personlige pronominer angiver, hvem 
medarbejderen taler om (’jeg’, ’man’, ’han’, ’de’), om det drejer sig om en eller flere (’han’, ’dem’) 
og om medarbejderen positionerer sig selv inden for den gruppe, der tales om (’vi’, ’de’). Når en 
medarbejder siger om forandringsprocessen, at ”vi havde ikke behøvet at diskutere NWOW, fordi 
det føler vi ikke, det er” (MS: 366-367), positionerer hun sig inden for gruppen af medarbejdere, der 
har deltaget i diskussionerne og ikke mener, forandringerne har noget med NWOW at gøre. 
Desuden er pronominet ’vi’ med til at legitimere hendes opfattelse og give den større vægt, fordi det 
viser, at flere medarbejdere deler hendes opfattelse. 
 
Som nævnt i metoden vægtes optikkerne forskelligt i de enkelte dele af analysen. Det skyldes, at 
analysen er tematisk inddelt, og at det ikke er alle optikker, der er lige oplagte at anvende på alle 
temaer. Det betyder for eksempel, at begrebet ”det normaliserende blik” fortrinsvis inddrages i 
temaerne Det fleksible arbejdsliv og Hvem overvåger?, fordi disse temaer i højere grad knytter sig 
til de subjektiverings- og magtproblematikker, der er i spil hos AdviceForm. I det omfang vi 
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anvender andre stilistiske og grammatiske termer end de her beskrevne, forklares de, når de nævnes 
i analysen. 
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Del III 
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5. En organisation i forandring 
Indførelsen af NWOW hos AdviceForm er del af en større forandringsproces i organisationen. 
Denne forandringsproces har blandt andet medført, at værdier, adfærd og udsagn, der konstrueres 
meningsfuldt inden for repertoiret Fortidens Stabilitet, som nævnt ikke har samme gyldighed, fordi 
Nutidens Fleksibilitet er det dominerende repertoire i organisationen. De to repertoirer spiller derfor 
en central rolle for medarbejdernes opfattelse af organisationen, og vi vil derfor indlede analysen 
med at tegne et billede af, hvordan AdviceForm konstrueres af medarbejderne. Herefter vil vi 
fokusere analysen omkring fire hovedtemaer: Det fleksible arbejdsliv, Hvem er der plads til?, Hvem 
bestemmer? og Hvem overvåger? 
 
Adviceform før og nu 
Medarbejderne kommer både med beskrivelser af, hvordan organisationen var før i tiden, og 
hvordan den er nu. Vi understreger, at vores analyse af disse beskrivelser ikke skal læses som et 
forsøg på at opridse ét billede af organisationen i en lineær udvikling: AdviceForm før og nu. Det er 
snarere en opsamling af de forskellige konstruktioner, som til sammen skal give et billede af 
medarbejdernes opfattelse af organisationen. En konstruktion af AdviceForm før er ikke kun en 
fortælling om fortiden, men i lige så høj grad om nutidige forhold, idet medarbejderne, ved at sige 
hvad organisationen er, også fortæller, hvad den ikke er. Vi har valgt at vise opfattelserne af 
organisationen før og nu gennem to medarbejderes udtalelser, Poul og Svends. De to repræsenterer 
to modpoler i opfattelsen af AdviceForm, og de trækker på hver deres repertoire i konstruktionen af 
organisationen. 
 
Hvordan konstrueres AdviceForm før? 
Når vi taler om organisationen før, betyder det ikke nødvendigvis før forandringsprocessen, men 
også mere generelle beskrivelser af tiden ’i gamle dage’, som vi også mener kan være med til at 
give et billede af, hvordan forholdene opfattes i dag.  
 
AdviceForm har inden for de sidste fem år ikke kun skiftet topledelse, men er også vokset i størrelse 
– i Økonomiafdelingen er antallet af medarbejdere næsten fordoblet. Disse to ting har i 
medarbejdernes øjne medført nogle kulturelle forandringer, og Poul fortæller blandt andet, hvordan 
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man har ”gjort op med fortiden” (PN: 600), og han giver udtryk for, at ændringerne i ledelse og 
størrelse har været en proces, hvor ikke ret meget af den gamle kultur har fået lov at blive: 
 
Poul: det var nok der, det ligesom startede, ikke, med ny ledelse, og så er det så syret ned igennem, 
ikke. Det er måske blevet mere forretningsorienteret, end det har været, så jeg plejer, nå ja, nu 
bliver jeg båndet der  
I: ja, men vi skal nok sørge for at  
Poul: ok, de fleste af dem har hørt det i forvejen. Jeg siger, der er blandet for meget Danske Bank 
kultur ind i AdviceForm. Der er for mange af dem, der er rejst fra Danske Bank, fordi de 
tilsyneladende ikke kunne lide deres kultur, men hvorfor skal de så bringe den videre til 
AdviceForm? 
I: ja, det er jo meget interessant, netop med at sige at, ja men den har du sagt videre 
Poul: ja, den har de fået før (PN: 608). 
 
I ovenstående beskrivelse fravælger Poul i første omgang at overholde kvalitetsmaximet, idet han 
skal til at give udtryk for sin opfattelse, men stopper sig selv. Han refererer til interviewsituationens 
institutionelle rammer ved at henlede opmærksomheden på båndoptageren, og vi ser det som et 
udtryk for, at der er forhold i organisationen, der er vanskelige for ham at kritisere, da han derved 
risikerer marginalisere sig i forhold til det dominerende repertoire og det ’nye’, mere 
forretningsorienterede AdviceForm. Pouls selvrettelse: ”så jeg plejer, nå ja, nu bliver jeg båndet 
der”, viser netop, at han forholder sig til noget, der er problematisk i samtalen – at det er vanskeligt 
at kritisere forholdene. Poul ender dog med at komme med sin mening alligevel, og udviklingen i 
organisationen knyttes tæt til den nye ledelse: 
 
Poul: det sætter jo så mere fokus på det konkurrenceprægede, hvor vi jo før, man kan sige, har haft 
en monopolstilling. Ikke sagt, at vi dermed gik og sov og hyggede os, det vil jeg ikke på nogen måde 
påstå, men man kan sige, vores forrige direktør, John, var mere et socialt menneske i det hele taget, 
også forretningsinteresseret, det skal ikke lyde, som om det var et socialt 
I: nej, for ellers kan man ikke sidde i den position 
Poul: nej, fordi han var, John var utroligt vellidt og dygtig af huset, men han havde ligesom øje for 
den menneskelige side også, hvor det nu er lidt mere, i toppen i dag er det den forretningsmæssige 
side (PN: 626) 
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Poul oplever, at han i første ytring ikke overholder kvantitetsmaximet og siger for lidt i forhold til at 
forklare, hvad han mener med ’monopolstilling’. Dette ses ved, at han føler det nødvendigt at tilføje 
noget til sin modstilling mellem konkurrencepræget og monopolstilling, nemlig ”ikke sagt, at vi 
dermed giv og sov og hyggede os”. Han annullerer dermed den implikatur, han oplever, er indlejret 
i modstillingen: at man ikke både kan have monopol og være konkurrencepræget. Der er desuden et 
tilfælde af konventionel implikatur i formuleringen ”men han havde ligesom øje for den 
menneskelige side også”, hvor ’men’ markerer, at den nuværende ledelse ikke har øje for den 
menneskelige side. Citatet viser, hvordan nutidens erfaringer sammenlignes med fortiden, og at 
bestemte personers opførsel knyttes til organisationen, som den synes at være før i tiden. Den 
tidligere leder bliver derfor i Pouls fortælling til en personificering af organisationen i ’de gode 
gamle dage’, hvor der var plads ”den menneskelige side” i organisationen. 
 
Hvordan konstrueres AdviceForm nu? 
Generelt beskrives AdviceForm som arbejdsplads i meget positive vendinger. Mange medarbejdere 
i afdelingen kommer fra konsulent- eller revisionsbranchen og har tidligere siddet i jobs med stort 
arbejdspres. Der er derfor også mange, der giver udtryk for, at deres valg af AdviceForm som 
arbejdsplads har været meget bevidst, idet organisationen er kendt for at have gode forhold for 
medarbejderne (KA: 13-17, TK: 234-240, IN: 118-119).  
 
Et par af de nyere medarbejdere mener, at organisationen har mange instanser, lang 
beslutningsproces og mange møder, hvilket tilsammen gør den til en tung og bureaukratisk 
organisation, hvis struktur det tager lang tid at få overblik over (KA: 516-523, EW: 269-271). Men 
selvom AdviceForm af nogle beskrives som tung og bureaukratisk, giver mange medarbejdere 
udtryk for, at det er en organisation i forandring – og i modsætning til Pouls konstruktion af 
forandringen til det mere forretningsprægede som noget negativt, italesættes organisationen og 
forandringsprocessen af disse medarbejdere som noget positivt:  
 
Svend: effektivitet, tilfredshed, motivation, øhm ja, det går vi meget op i her, vi skal være 
motiverede, vi skal være tilfredse, vi skal være oppe på dupperne, når det gælder (SD: 843). 
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Med brugen af pronominet ’vi’ skaber Svend her et billede af én organisation, hvor alle står 
sammen, og hvor det at gå op i effektivitet, tilfredshed og motivation – udprægede 
managementudtryk – ikke kun er noget ledelsen gør, men noget alle gør. Det samme 
fællesskabsbillede kommer til udtryk et andet sted i interviewet, hvor Svend fortæller, hvorfor 
AdviceForm gør brug af Balanced Scorecard12: 
 
Svend: med at inddrage de andre ting med kunder, medarbejdere og processer så kommer man være 
på forkant, vi kan forbedre vores økonomi, hvis vi er på forkant i vores processer, og hvis vi er på 
forkant med, hvordan vi behandler vores kunder, og hvordan vi behandler vores medarbejdere (SD: 
36) 
 
Her beskriver Svend AdviceForm som en organisation i udvikling – endda på forkant med 
udviklingen. Ved hjælp af ’vi’ og ’vores’ italesætter han organisationen som et fællesskab, og vi 
mener, at han ser AdviceForm som et team, der i fællesskab skal sikre profit ved til stadighed at 
udvikle sig. Dermed bliver udvikling af virksomheden/fællesskabet en væsentlig værdi i forhold til 
organisationen. Også Poul beskriver AdviceForm som en organisation i udvikling: 
 
Poul: på husniveau arbejder man også med en tanke, eller er i gang med en undersøgelse om at 
skulle omstrukturere hele huset. Gøre det mere, hvad skal man sige, funktionsopdelt […] 
I: er det optimalt, eller er det 
Poul: øhm det kommer an på, hvem du spørger  
I: nu spørger jeg så dig 
Poul: jeg synes ikke, det er optimalt, men som jeg vil udtrykke det har vi haft, det havde vi jo en 
gang, og så arbejdede vi os væk fra det og gik lidt mere ind på de forskellige ordninger ikke, men 
nu skal vi tilbage igen. Og det kan man sige, det er hjulet, der kører rundt, der skal ske noget nyt 
hele tiden. (PN: 48) 
 
Pouls forsøg på at undgå at svare på spørgsmålet ”er det optimalt” er også et tilfælde af implikatur. 
Han bryder her åbenlyst relationsmaximet, idet han vælger ikke at imødegå det mål, intervieweren  
har med sit spørgsmål. Samtidig kan det dog hævdes, at det er kvantitetsmaximet, Poul fravælger,  
                                                 
12
 Balanced Scorecard er en form for ledelsesrapportering, der ikke kun inddrager økonomiske data, men også ’bløde’ data som eksempelvis 
arbejdsprocesser samt kunde- og medarbejdertilfredshed. 
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idet han med vilje giver mindre information, end situationen kræver ved at sige ”det kommer an på, 
hvem du spørger”. Derved genererer han implikaturen, at der hos AdviceForm findes to eller flere 
grupper med forskellige holdninger til tanken om at funktionsopdele huset, og hans manglende svar 
viser, at han i første omgang forsøger at undgå at positionere sig som skeptisk over for udviklingen. 
Da han alligevel vælger at svare – noget der muligvis kan tilskrives situationens institutionelle 
rammer – at han deltager i et interview og ikke en almindelig samtale – begrunder han sin uudtalte 
skepsis med, at udviklingen er uundgåelig med formulering ’hjulet, der kører rundt’. 
 
Poul og Svend kan siges at repræsentere hver sin type i forhold til forandring. For Poul er 
forandring noget, der gennemføres uden nødvendigvis at være berettiget, mens det for Svend er 
uundgåeligt, hvis man vil holde sig på toppen. Set i relation til de to fortolkningsrepertoirer kan 
Poul siges at befinde sig inden for repertoiret Fortidens Stabilitet, idet han ikke mener, at den 
igangværende udvikling er optimal eller nødvendig, mens Svend kan siges at befinde sig indenfor 
repertoiret Nutidens Fleksibilitet, hvor forandring er en nødvendighed, hvis man vil holde sig på 
forkant med udviklingen. 
 
Forandring og usikkerhed 
Medarbejdernes konstruktion af forandringer er gode til at give indtryk af udviklingen i 
organisationen, men forandring kan også skabe usikkerhed for medarbejderne, fordi man efter vores 
mening kan sammenligne ændringerne i organisationen med et paradigmeskift: fra den gamle 
virksomhedskultur til den nye. Overgange mellem forskellige paradigmer er ikke altid pludselige, 
men foregår gradvist. Forandringer i organisationskultur er imidlertid efter vores mening netop et 
eksempel på pludselige skift. Med Foucaults ord kan man sige, at der bliver indført et nyt videns- 
og sandhedsregime, hvor gamle vaner, kultur, mønstre og værdier ikke længere har den samme 
gyldighed. Usikkerheden består i, at medarbejderne skal lære at forholde og positionere sig i 
forhold til dette nye regime. 
 
Derudover fordrer forandringer ofte stillingtagen og deltagelse fra medarbejdernes side. Som Gitte 
Andersen fra Signal Arkitekter siger, så kræver ændringerne en kultur, hvor indflydelsen er 
ligefrem proportional med deltagelsen (GA). Men mange af medarbejderne giver udtryk for, at de 
ikke har fået tilstrækkelig mulighed for at deltage i det omfang eller på den måde, de gerne ville: 
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Poul: så har der været lavet nogle arbejdsgrupper også i afdelingen, men det var sådan mere for, at 
vi skulle tro, vi havde noget at skulle have sagt  
I: ok, så der er reelt ikke kommet noget ud af…  
Poul: nej, det vil jeg ikke… 
I: I må jo have givet noget input til den person, der så har siddet for jeres afdeling?  
Poul: ja men, det var ligesom, der var ikke lydhør […] vores repræsentanter var jo flinke til at 
orientere os om, hvad der skete, men det blev meget hurtigt klart, at ikke engang farven på væggene 
eller indretningen havde vi noget som helst at skulle have sagt noget om (PN: 363). 
 
Der har hersket usikkerhed om, hvilke områder medarbejderne ville have indflydelse på, og flere 
medarbejdere giver udtryk for en klar følelse af, at der ikke er fulgt tilstrækkeligt op på processen, 
og at deres forventninger til medbestemmelse er forblevet uindfriede (se bl.a. TK: 949-957, LD: 
406-413, IN: 656-657, TF: 559-560): 
 
Ellen: folk bliver utroligt skuffede over at opleve, at de ikke får det, de tror de får, og man kan sige, 
hvis man ikke tror, man får særligt meget, og man så får oplevelsen af at, nå men vi får faktisk lov 
til at bestemme en del, så virker det jo meget anderledes. Og det kan godt være, at det er præcis det 
samme, man så gør, men følelsen af det bliver helt anderledes hos medarbejderne (EW: 808)  
 
Det, Ellen her kommer ind på, kan man kalde en illusion om medbestemmelse. Det kan ikke 
benægtes, at man som ansat i en organisation har en begrænset indflydelse og medbestemmelse på 
de fleste områder – der er en ledelse, der gør det den er bedst til – nemlig at lede medarbejderne i 
den rigtige retning. Men de fleste vil gerne føle, at de har noget at skulle have sagt, når deres 
hverdag forandres, og vi vil argumentere for at jo større forandring, jo vigtigere er det, at man om 
ikke andet føler, at man har en form for medbestemmelse. Som proceskonsulent Ole Nielsen blandt 
andet siger, er det vigtigste i en forandringsproces at skabe mening hos medarbejderne (Nielsen 
2001: 2), og ovenstående citat viser derfor, at manglende meningsskabelse i kombination med en 
manglende følelse af medbestemmelse kan gøre det meget vanskeligt at gennemføre en succesfuld 
forandringsproces. Vi vil vende tilbage til diskussionen om medarbejdernes forventninger om 
medbestemmelse i analyseafsnittet Hvem bestemmer? De følgende analysetemaer omhandler 
problemstillinger, der er opstået, enten fordi Nutidens Fleksibilitet er det dominerende repertoire og 
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organisationens ønskekultur – eller er opstået som følge af overgangen til de nye kontorer. De er 
derfor alle relevante for den forandringsproces, der finder sted hos AdviceForm. 
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6. Det fleksible arbejdsliv 
Fleksibilitetsbegrebet optræder som en rød tråd i dette speciale, og i det følgende præsenterer vi en 
række af medarbejdernes konstruktioner af, hvad det vil sige at være fleksibel. Noget af det, de taler 
mest om i forbindelse med fleksibilitet, er muligheden for at tilpasse arbejdstid- og sted til 
privatlivet – og AdviceForm italesættes som en organisation, der gør meget for medarbejderne i 
form af flekstid og hjemmearbejdspladser. Disse emner undersøger vi ud fra både et 
individperspektiv og et organisationsperspektiv og sætter dem i relation til dominerende 
konstruktioner og konsekvenserne af disse. Det leder over i en belysning af tilgængelighed i 
privatlivet, hvor vi sætter fokus på konsekvenserne af manglende retningslinjer. Både 
hjemmearbejde, tidsstruktur og tilgængelighed sættes i relation til commitment,13 disciplinering og 
Foucaults begreb, det normaliserende blik. 
 
”Jeg bruger det der fleksibilitet i hverdagen” 
Medarbejdernes mange forskellige udtalelser om fleksibilitet, og hvad det vil sige at være fleksibel, 
tager ikke form af klare definitioner – og det understreger begrebets uklarhed. Vi har i 
opsummeringen af disse udtalelser derfor valgt at omformulere dem til enkelte sætninger, og 
definitionerne skal ses som et udtryk for vores tolkning. Hos AdviceForm vil det, at være fleksibel 
– ifølge medarbejderne – blandt andet sige, at man: 
 
• flytter sig rundt på kontoret alt efter arbejdsopgaver og hvem, man arbejder sammen med 
(KA: 682-689) 
• tilpasser arbejdstiden efter privatlivets behov (FB: 18-24, LD: 44-48) 
• er tilgængelig, selvom man har fri – mod at man kan få fri, hvis man har behov for det (FB: 
107-112) 
• arbejder ekstra timer hjemme, hvis man har travlt (FB: 124) 
• er tilgængelig under sygdom og ferie (PF: 357-361) 
• tager fri, hvis man har behov for det – eller lyst til det (LD: 170-172, TK: 540-549) 
• tilpasser arbejdstiden efter hvor travlt, man har – er der meget at lave, bliver man længere, er 
der ikke noget at lave, går man tidligere hjem (BM: 244-255) 
                                                 
13
 Vi skelner mellem loyalitet og commitment i den forstand, at commitment i højere grad handler om medarbejderens opfattelse af gensidige bånd, 
der binder organisation og medarbejder sammen, mens loyalitet handler om en trofasthed, man føler, man skylder organisationen. 
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• tilpasser sig skift i omverdenen (BM: 331-336) 
• tilpasser sig uforudsete afbrydelser/pludseligt opståede opgaver (PN: 242-244) 
• har en hjemmearbejdsplads (TF: 253-256) 
 
Definitionerne kan i store træk siges at berøre tre områder: tid, sted og tilgængelighed. Tid og sted – 
i form af flekstid og hjemmearbejdsplads – er netop det medarbejderne oftest kommer ind på, når de 
taler om AdviceForm som en arbejdsplads med gode forhold for medarbejderne, og vi mener derfor, 
at disse områder er relevante at kigge nærmere på for at undersøge, om flekstiden og 
hjemmearbejdspladsen er så entydigt et gode for medarbejderne, som de konstrueres som. Det 
tredje område, tilgængelighed, illustrerer, hvad der kan ske, hvis der ikke er klarhed om 
forventninger og regler i en organisation. 
 
”Hvornår kan man så holde fri?” 
Muligheden for hjemmearbejdsplads er en af de ting, medarbejderne nævner som et gode, og som 
en del af det der gør, at de opfatter AdviceForm som en organisation, der gør meget for 
medarbejderne (PF: 191-192, LD: 34-48, IN: 116-119), men det er relevant at undersøge, om 
hjemmearbejdspladserne er så entydigt et gode, som de konstrueres som, eller om der følger 
uudtalte krav og forventninger med, der gør det svært for medarbejderne at holde arbejds- og 
fritidslivet adskilt. 
 
”Så behøver man ikke have dårlig samvittighed” 
En medarbejder har bevidst fravalgt at få en hjemmearbejdsplads for ikke at tage arbejdet med hjem 
(BM: 424-427), mens en anden har leveret den tilbage, dels på grund af pladsmangel, dels på grund 
af, at det blev til en ”mer-arbejdsplads” frem for at fungere som alternativ til at arbejde på kontoret 
(PN: 406-409). Hvor nogle medarbejdere har fravalgt hjemmearbejdspladsen for ikke at lade 
arbejdet fylde for meget, har andre medarbejdere valgt den til, for at kunne lægge overarbejdet 
derhjemme og dermed også se familien: 
 
Ellen: det er egentlig en fleksibilitet, jeg er glad for at have, for det den, ellers så ville man jo ikke 
nå at se sin familie i statusperioderne, vel. Sådan nogle små børn de holder altså ikke. Så jeg ved 
ikke hvad, så hvis man synes, det er i orden at rive en måned ud af kalenderen, hvor man ikke ser 
dem, hvor man bare går af sted på arbejde tidlig morgen og kommer hjem, når de er puttede, så kan 
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man jo godt det, men hvis man også gerne vil se familien og have et liv der, så er det en måde at 
gøre det på (EW: 203) 
 
Hjemmearbejdet konstrueres som noget, der giver fleksibilitet i forhold til det periodiske 
overarbejde, men samtidig er det individets ansvar at få tid til familien: ”ellers så ville man jo ikke 
nå at se sin familie i statusperioderne”. ’Jo’ genererer her en konventionel implikatur, der markerer, 
at har man ikke en hjemmearbejdsplads, må man blive på kontoret så længe i statusperioderne, at 
der ikke er tid til familien. Det understøttes af formuleringen ”hvis man synes, det er i orden at rive 
en måned ud af kalenderen, hvor man ikke ser dem […] så kan man jo godt det”, hvor 
konstruktionen i kontraststrukturen ”hvis…så” angiver, at en logisk følge af overarbejde på 
arbejdspladsen er, at man ikke ser sin familie i perioder. Som modpol til at have en 
hjemmearbejdsplads opstilles der en situation, de færreste vil finde attraktiv. Ellen konstruerer altså 
hjemmearbejdspladsen som et gode, AdviceForm stiller til rådighed, mens det tilbagevendende 
overarbejde og rimeligheden ved det ikke problematiseres. En anden medarbejder konstruerer 
overarbejdet derhjemme på en lignende måde: 
 
Tanja: det er jo bare at hjælpe ens arbejdsgiver, at man gider tage det overarbejde om aftenen […] 
I: ja, er det noget du, det har også betydning for dig ligesom at have muligheden for at tilpasse [ved 
at arbejde hjemme]?  
Tanja: jamen, jeg synes det er dejligt at, altså, også hvis der er en dag, så kan man køre klokken 
halvfire, så behøver man ikke have dårlig samvittighed, fordi man ved, at man kan indhente noget 
(TF: 88) 
 
Overarbejdet italesættes som en hjælp, man giver arbejdsgiveren, ikke et krav, han kan stille. ’Jo’ er 
her et dialogkonstituerende adverbial, der indikerer en antaget enighed hos modtageren om, at sådan 
er forholdene. Det understøttes af modalverbet ’gider’, der opstiller overarbejdet som et frit valg, 
som man kan vælge at udføre, hvis man har lyst og tid. Imidlertid fortæller Tanja, hvordan 
hjemmearbejdspladsen fritager hende for dårlig samvittighed, hvis hun er nødt til at gå tidligere. 
Overarbejdet konstrueres altså i første omgang som et frit valg, der afgøres af, hvor ’committet’ 
man er til sit arbejde, mens det efterfølgende konstrueres som noget, man er nødt til at udføre, hvis 
man ikke vil have dårlig samvittighed over at passe sit privatliv. Dermed bliver det individets 
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ansvar, hvor meget man arbejder. Senere i interviewet ser vi igen variation i Tanjas opfattelse af 
overarbejde: 
 
Tanja: altså, jeg synes det, der er svært, det er det der med, når man har den der 
hjemmearbejdsplads, så bliver det også lidt mere forventet, at man klarer tingene, hvis man kan 
klare det, det tror jeg faktisk, det er problemet for ellers så  
I: men er det noget I har snakket om, at hvis man har den, så skal man tjekke sin mail klokken 
elleve om aftenen? 
Tanja: nej nej nej, slet ikke, slet ikke, men det bliver, jeg tror dels så bliver det lidt forventet, når 
man har halvårsregnskab, så selvom man skal hente barn, så kan man jo godt lige om aftenen … 
dels tror jeg også, det er ens egen dårlige samvittighed, man vil gerne lige nå et eller andet, ikke, 
altså, så det er ikke fordi, altså det er, hvad man selv gør det til  
I: hvem er det, der forventer det? 
Tanja: det er nok, jeg vil sige vores chef, han vil meget gerne have, at man har en 
hjemmearbejdsplads, så man er fleksibel, ikke, men jeg vil så også sige, at han har også en selv, og 
han har også selv to små børn, så han kan jo godt se ideen i, at hvis man ikke når det, så kan man 
lige nå det derhjemme om aftenen, ikke, derfor synes han, det er en meget god ide, at man har sådan  
I: ok, har I alle sammen det så? 
Tanja: nej, mange af os har 
I: ok, dem der ikke har, man kan godt, de har så valgt at sige nej? 
Tanja: de har valgt at sige, det vil de ikke 
I: ok … men altså sådan som du selv siger, så kan det være, at man selv føler 
Tanja: ja, man føler selv, at man måske lige er nødt til at 
I: man kunne jo godt … måske også fordi, at hvis man ikke gør det, så ligger det alligevel og venter 
på en  
Tanja: ja, så ligger det der bare dagen efter (TF: 243) 
 
Tanja giver udtryk for, at lederen har en forventning om, at man når nogle ting derhjemme, når man 
har hjemmearbejdsplads – men der er ikke klare retningslinjer. Udtrykket ”så kan man jo godt lige” 
problematiserer ikke hjemmearbejdet i forhold til privatlivet, fordi det at sætte sig ved computeren 
derhjemme om aftenen fremstilles som noget, man ligeså godt kan gøre, når nu man har den. Den 
manglende afklaring af retningslinjer for hjemmearbejdets omfang ses i Tanjas svar: ”nej nej nej, 
 65 
slet ikke, slet ikke”, hvor de mange gentagelser forstærker pointen, at det har de ikke snakket om. 
Forventningen er uudtalt, men alligevel stærk nok til at Tanja kan gengive chefens konstruktion af 
den fleksible medarbejder som en medarbejder med hjemmearbejdsplads. Chefen er her 
kulturbærer, fordi han er i samme situation som mange af medarbejderne. Ved selv at have en 
hjemmearbejdsplads og bruge den, viser han medarbejderne, hvordan problemet med at få tiden til 
at slå til skal løses, og samtidig opstiller han et normativt ideal for ”den gode medarbejder”, nemlig 
at være fleksibel i forhold til hjemmearbejde og ekstraarbejde.  
 
Desuden kommer Tanja ind på den dårlige samvittighed som en del af motivationen for 
overarbejde: ”dels tror jeg også, det er ens egen dårlige samvittighed […] så det er ikke fordi, altså 
det er, hvad man selv gør det til”. Selvom hun beskriver overarbejdet som determineret af 
forventninger og hendes dårlige samvittighed, foretager hun en selvrettelse, der opstiller 
overarbejdet som et frit valg. Ansvaret er derfor igen først og fremmest individets. Det 
underbygges, da Tanja fortæller, hvordan man godt kan sige nej til at have en hjemmearbejdsplads 
og understreger, hvordan det er en følelse hos en selv, der gør, at man tager overarbejdet – for ellers 
ligger det bare og venter næste dag. Hun lægger altså overvejende vægten på den dårlige 
samvittighed frem for på forventningerne, og problemet er dermed individuelt og ikke på 
organisationsniveau. Den dårlige samvittighed kan sammenlignes med det normaliserende blik, 
fordi Tanja internaliserer lederens normative ideal for ”den gode medarbejder”. Dermed 
internaliserer hun kontrollen af, om hun lever op til de uudtalte forventninger, og via selvdisciplin 
kontrollerer hun sig selv og påtager sig ekstra arbejde, indtil hun selv føler, at hun har levet op til 
forventningerne. Det understreges af udtalelsen om, at hvis man ikke arbejder ekstra, så ligger 
arbejdet bare og venter næste dag, hvor hun igen placerer problemet hos individet og ikke 
organisationen. Selvom Tanja konstruerer overarbejdet som et frit valg, medfører det 
normaliserende blik, at der kan stilles spørgsmålstegn ved, hvor frit dette valg egentlig er, hvilket vi 
kommer nærmere ind på i den afsluttende diskussion. 
 
”Jeg passer jo også på mig selv” 
En anden medarbejder fra samme sektion giver udtryk for at have et helt anderledes syn på 
hjemmearbejdspladsen: 
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Per: jeg bruger [hjemmearbejdspladsen], jeg passer jo også på mig selv, eller hvad man skal sige. 
Altså nu er jeg på nedsat tid, fordi jeg har en dreng, som der er rimelig meget krudt i, så jeg værner 
helt sikkert om mit privatliv på den måde. Jeg bruger den kun, hvis jeg simpelthen planlægger at 
arbejde hjemme en dag, eller hvis der er noget helt akut, ellers så lader jeg den selvfølgelig være 
slukket. Jeg tager meget, meget sjældent arbejdsopgaver med hjem. Meget sjældent […] jeg synes, 
man skal passe lidt på.  
I: så du synes, følger der sådan nogle krav med fra arbejdspladsen, når man får installeret sådan en 
sag derhjemme? 
Per: der følger ikke nogle deciderede krav med, slet ikke her i AdviceForm, der er det jo et 
personalegode […] jeg tror helt sikkert på, at det er vigtigt at sende et signal til ens chef og 
medarbejdere om, at de ikke skal forvente at få nogen respons på alt, hvad der kommer, efter at alle 
er gået hjem. Det tror jeg er meget vigtigt at signalere, for ellers så tror jeg lynhurtigt, at hvis man 
først har begyndt at svare på tingene, så lige pludselig så tager ens medarbejdere og chefen…  
I: ja. Så bliver det en snebold der bliver større og større, eller det bliver mere og mere okay… 
Per: ja, så tror jeg nærmest, man kommer til at høre for, at man ikke svarer, fordi man var måske på, 
eller man svarede på en anden mail, men ikke…  
I: så det er noget, du tænker meget over? 
Per: ja, det er det. Altså, jeg værner meget om mit privatliv og mit arbejde, nej ikke, jeg vil meget 
gerne være fleksibel, men det skal være inden for nogle rammer. Det skal være inden for nogle 
rammer. Jeg kan også godt lide den tanke om at, jeg kan godt lide at kunne sige, at nu har jeg været 
på arbejde, og nu har jeg fri. Det skal ikke være, jeg synes, det kan være svært, hvis det begynder at 
flagre for meget sammen (PF: 178) 
 
Per er påpasselig med, hvordan hjemmearbejdspladsen bruges. Adverbialet ’selvfølgelig’ markerer 
hans holdning til indholdet i det sagte: at hjemmearbejdspladsen kun skal bruges, hvis det er 
planlagt eller akut. Han giver ikke udtryk for den samme dårlige samvittighed som Tanja, der får 
hende til at arbejde ekstra derhjemme. Med formuleringerne ”jeg passer jo også på mig selv” og 
”jeg synes man skal passe lidt på” giver han udtryk for, at der kan være en risiko ved 
hjemmearbejdspladsen. Risikoen kan være, at grænsen mellem arbejde og privatliv bliver for 
uklare, men igen er det individets eget ansvar ikke at udviske denne grænse. I modsætning til Tanja, 
mener Per ikke, at der følger krav med hjemmearbejdspladsen, men han fortæller, hvor vigtigt det er 
at være bevidst om, hvilke signaler man sender, når man arbejder hjemme. Selvom der ikke er nogle 
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deciderede krav, kan man komme til at signalere, at man er tilgængelig i fritiden, og har man først 
gjort det, vil der opstå forventninger hos ledelse og kolleger om, at man også er det efterfølgende. 
Der er igen nogle implicitte forventninger på spil, og det gælder om at være ressourcestærk nok til 
ikke at lade sig lede af den dårlige samvittighed og til at sætte grænser for, hvor tilgængelig man er 
uden for arbejdstiden. Det har Per løst ved at opstille egne regler for, hvornår han benytter 
hjemmearbejdspladsen, nemlig kun hvis det er planlagt eller ”helt akut”. Der er derfor individuelle 
spilleregler og dermed også en risiko for at de, der ikke kan sige fra, marginaliseres eller udnyttes. 
Per konstruerer fleksibilitet som ensbetydende med, at man er tilgængelig uden for arbejdstiden, 
hvis det er påkrævet. Det vil han gerne være, men inden for nogle rammer. Han bruger en 
gentagelse til at understrege vigtigheden af, at der er rammer omkring fleksibiliteten: ”… men det 
skal være inden for nogle rammer. Det skal være inden for nogle rammer”. At der skal være rammer 
for fleksibiliteten er et paradoks, der også kommer til udtryk hos Svend, der fortæller om, hvordan 
AdviceForms faste rammer (sammenlignet med et konsulentjob) har givet ham større fleksibilitet i 
forhold til familien (SD: 307-316). Rammerne skal hjælpe individet med at holde arbejde og fritid 
adskilt, noget Per konstruerer som svært, hvis grænserne udviskes. Det problematiske er – som 
Tanjas udtalelser viser – at det er individets eget ansvar at kontrollere sig selv og afgøre, hvornår 
man har opfyldt kravene til ”den gode medarbejder”.  
 
Hos AdviceForm er der altså implicitte forventninger til, hvordan og hvornår man bruger sin 
hjemmearbejdsplads, og det gør, at nogle medarbejdere gennem selvdisciplinering føler sig 
pressede til at arbejde ekstra, mens andre medarbejdere indfører deres egne retningslinjer for 
hjemmearbejde. Det er det enkelte individs opfattelse af det normative ideal, der er med til afgøre, 
hvor meget der forventes af ”den gode medarbejder”. Det er altså i høj grad individets egne 
ressourcer og grænser, der bestemmer, hvordan og hvornår de bruger deres hjemmearbejdsplads. 
Dermed kommer ansvaret for, om man for eksempel arbejder for meget, også til at ligge på 
individniveau og ikke på organisationsniveau. I en pjece fra 2000 om et forsøg med distancearbejde 
hos AdviceForm, konkluderes det: 
 
”distancearbejde udvisker grænsen mellem arbejde og fritid. Det har fordele i retning af mere 
fleksibilitet, men det har også ulemper, fordi det er svært at sætte grænser: Hvornår er jeg færdig 
med en arbejdsopgave? Og den der ikke kan sætte grænser, er heller ikke tilbøjelig til at sætte en 
pris på sit arbejde. Man har en tilbøjelighed til at fortsætte – uden løn.” (AdviceForm DA) 
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Selvom man i AdviceForm allerede for fem år siden var klar over, at der er vanskeligheder 
forbundet med hjemmearbejdet, er det stadig implicitte forventninger og medarbejdernes egne 
ambitioner og samvittighed, der er styrende for hjemmearbejdet. Hvis det som i Tanjas tilfælde 
fører til, at man ’lige’ arbejder lidt ekstra og måske oven i købet – som påvist i AdviceForms 
undersøgelse – sjældent registrerer den ekstra tid, er der klare økonomiske fordele for 
organisationen. Hvis vi samtidig tager fortællingen om ’Hard Fun’ i betragtning, kan det betyde, at 
medarbejderne må presse deres egne grænser, hvis de vil positionere sig inden for repertoiret 
Nutidens Fleksibilitet, fordi fortællingen om det udviklende og givende arbejde ikke fungerer 
sammen med et billede af en medarbejder, der minutiøst tæller timer og minutter, kroner og ører. 
Fortællingen om ’Hard Fun’ handler netop om, at arbejdet ikke længere blot er en udveksling af tid 
for penge, men en del af ens identitet, og som konsekvens er det ikke muligt at give udtryk for 
utilfredshed med denne måde at arbejde på eller at efterlyse faste retningslinjer, hvis man 
positionerer sig som en medarbejder med en ’Hard Fun’-opfattelse af arbejdet.  
 
”Man er lidt for god af sig, når man regner tiden” 
Ordet fleksibilitet defineres på følgende måde i Politikens Nudanske ordbog: ”bøjelighed, mulighed 
for tilpasning til forskellige krav”. Fleksibilitet dækker altså over et fænomens evne til at kunne 
tilpasse sig andre fænomener, og det vil sige, at hvis man som person er fleksibel, så tilpasser man 
sig andre fænomener, mens det i ’fleksibel arbejdstid’ er tiden, der tilpasses andre fænomener. Som 
vi så i oversigten over medarbejdernes definitioner af fleksibilitet, handler mange af disse 
definitioner om tid – især om at kunne tilpasse tiden til både arbejdsliv og privatliv. For 
medarbejderne handler fleksibilitet altså først og fremmest om at tilpasse andre fænomener til egne 
ønsker og behov, og de fleste medarbejdere italesætter som nævnt også flekstiden som et 
personalegode, de er glade for og som det vil være svært at undvære (IN 23-27, TK 234-237, DH: 
45-50). På AdviceForms hjemmeside står der følgende om arbejdstid: ”Vi har flextid, hvor den 
enkelte medarbejder – under hensyn til sin arbejdsenheds funktionsdygtighed – fastlægger sin 
møde- og gåtid” (AdviceForm IN). Flekstiden måles ved, at medarbejderne kører et kort igennem 
en læser, når de kommer og går – men ved hjemmearbejde skal medarbejderne manuelt registrere 
deres tidsforbrug (EW: 195-202). Det er heller ikke alle ansatte hos AdviceForm, der er omfattet af 
flekstiden, da en del medarbejdere er kontraktansatte og skal arbejde i det omfang, det kræver at 
løse deres opgaver. Derfor mener vi, at det er relevant at belyse nogle af de problematikker, der kan 
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opstå i forbindelse med arbejde, der ikke registreres ved hjælp af kortlæseren. I den forbindelse er 
det vigtigt at huske på, at arbejdstiden ikke kun fastsætter de tidsmæssige rammer for arbejdets 
udførelse, men også er med til at fastlægge tidsstrukturen for det sociale liv (Jeppesen 2003: 59). 
Arbejdstiden har derfor ikke blot relevans for selve arbejdet, men for hele medarbejderens liv.  
 
”Den tæller jo minut for minut” 
De flekstidsansattes timer registreres som nævnt elektronisk, og man må maksimalt have +/- 25 
timer på kontoen. Denne form for tidsregistrering kan relateres til det normaliserende blik, der 
inspicerer, og som individet internaliserer, så han bliver sin egen overvåger. Tynell videreudvikler 
som nævnt dette begreb og arbejder med blikket som en instans, der producerer viden, der gør det 
muligt ”at evaluere og regulere vilje, væren eller handlen” (Tynell 2001: 136). Registreringen af 
flekstid kan sammenlignes med blikket, der producerer viden om arbejdstiden og derigennem sørger 
for, at medarbejderne selv regulerer deres handlen – det vil sige, at timeantallet er i 
overensstemmelse med reglerne. Denne selvovervågning er ikke nødvendigvis negativ. En 
medarbejder kommer ind på de forskellige fordele og ulemper ved henholdsvis flekstid og fast 
arbejdstid: 
 
Ellen: Der kan man så sige, at når du så har den faste arbejdstid, så kan du stadig tillade dig at gå 
klokken fire, selvom du er kommet for sent en morgen på grund af et eller andet problem, men når 
du har flekstiden, så har du altså et timetal, der skal være opnået ikke, så det kan godt være en 
ulempe på nogen områder. Lige pludselig så skal du altså bare sørge for at få det arbejdet ind. Du 
skal lægge det antal timer, som du skal lægge.  
I: det er jo klart, der tæller den mere 
Ellen: den tæller jo minut for minut, ikke. Men samtidig har jeg så også oplevet i virksomheder, 
hvor vi ikke havde fleks, eller hvor vi ikke havde stempelkort, at det er til medarbejdernes ulempe, 
faktisk, fordi man er lidt for god af sig, når man regner tiden. Man bliver lige hængende fem-ti 
minutter længere og sådan noget, og det er noget, der tæller, når man har det der stempelkort. Og 
det gør så, at når det rent faktisk bliver talt op, så har du pludselig en dag, som man aldrig ville have 
talt nogen steder i virksomheder, hvor du ikke arbejder med at have det (EW: 86) 
 
Med den faste arbejdstid kan man i denne konstruktion stadig ”tillade sig” – altså med 
samvittigheden i orden – at gå hjem til normal tid, selvom man er kommet for sent. Den faste 
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arbejdstid fremstår her som en fordel for individet og en ulempe for organisationen, mens 
flekstiden, med sin minutiøse timeregistrering, fremstår som en ulempe for individet og en fordel 
for organisationen. På den anden side fortæller Ellen, hvordan hun har oplevet, at den faste 
arbejdstid i praksis kan være en ulempe for medarbejderne, fordi ”man er lidt for god af sig”, når 
man regner tiden og ikke registrerer de ekstra minutter. Fra et organisationsperspektiv kan den faste 
arbejdstid dermed også ses som en fordel, da medarbejdernes ansvarlighed og selvdisciplin kan 
gøre, at de arbejder gratis. Den faste arbejdstid er dermed kun en fordel for medarbejderne, hvis de 
reelt holder sig inden for arbejdstidens rammer: 
 
Ellen: [på mit gamle arbejde] der blev det der fleks med stempelur faktisk indført, mens jeg var der, 
og stor modstand mod det inden det blev indført, men da det så pludselig var der, så var der så 
mange, der så opdagede, at de rent faktisk havde fordel af det. Så blev det rigtigt godt modtaget 
I: der godt kunne se med de der fem-ti minutter en gang imellem? 
Ellen: ja, fordi det løber op over tid, og det er tid, man aldrig selv regner med (EW: 108) 
 
Overgangen fra fast arbejdstid til flekstid viste sig at være til fordel for medarbejderne, fordi den tid 
”man aldrig selv regner med” pludselig blev registreret. Både denne formulering og ”man er lidt for 
god af sig, når man regner tiden” kan ses som et udtryk for, at ansvarlighed og commitment over for 
organisationen og arbejdet spiller ind på timeafregningen. I sidste ende konstrueres flekstiden 
dermed som den form for tidsafregning, der har flest fordele for medarbejderne.  
 
”Så må jeg gå før” 
Som nævnt er det for de medarbejdere, der er kontraktansatte, arbejdsopgavernes art og omfang, der 
sætter rammerne for arbejdstiden:  
 
Karen: så hvis det tager tre timer mere, så er jeg nødt til at blive tre timer mere, og hvis det tager to 
timer mindre, så må jeg så gå det før (KA: 52) 
 
Selvom Karen skal blive på kontoret, så længe det tager hende at løse sine opgaver, møder hun 
normalt klokken 7 og går hjem klokken 15. Hun kan altså siges at have opstillet en fast arbejdstid 
for sig selv. Fordi hun taler om opgaver, der tager mere eller mindre tid, viser det, at hun bruger 
denne tidsenhed som norm for arbejdet. Det er sandsynligvis nødvendigt, fordi opgaverne oftest 
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varer længere end en enkelt arbejdsdag, eller fordi der kan opstå uforudsigelige opgaver, som hun 
må forsøge at tilrettelægge sit arbejde i forhold til. Karen bruger udtrykket ”er jeg nødt til”, når det 
handler om at arbejde ekstra og ”må jeg”, når det handler om at gå tidligere hjem. ’At være nødt til’ 
handler om at være tvunget, mens ’må’ handler om at få tilladelse (Politiken 1986). Selvom det er 
indlejret i Karens ansættelsesforhold, at hun selv tilrettelægger tiden, blot hun løser sine opgaver, 
italesætter hun en instans, der både tvinger og tillader. Denne instans kan – ligesom med flekstiden 
– sammenlignes med det normaliserende blik, der producerer viden om, hvorvidt Karen har løst sine 
opgaver på en tilfredsstillende måde. Men når det er op til medarbejderen selv at vurdere, om 
opgaven er tilfredsstillende løst, kan det resultere i, at man aldrig føler, at det er godt nok, og derfor 
også bruger mere tid, end hvis man arbejdede under flekstidssystemet.  
 
Flekstidssystemet kan således siges at installere en selvovervågning i individet, der lægger ansvaret 
for at opfylde timeantallet over på medarbejderne. Den elektroniske registrering opstiller en norm, 
man kan sammenligne sig med, og som sørger for, at medarbejderne selv regulerer deres adfærd. 
Selvovervågningen kan sammenlignes med det normaliserende blik, men flekstidssystemet er 
samtidig opbygget af klare regler, der er enkle at forholde sig til, og som er meningsfulde for 
individet, fordi systemet både sørger for, at man ikke arbejder for lidt, men heller ikke for meget – 
eller gratis. Men for de medarbejdere, der enten er kontraktansatte eller flekstidsansatte med 
hjemmearbejdsplads, er der risiko for, at der opstår gråzoner i forbindelse med tidsafregningen. Det 
skyldes, at individet i disse tilfælde selv er ansvarlig for at afgøre, hvornår opgaven er løst 
tilfredsstillende og for at registrere tiden. Det er derfor – som påvist i AdviceForms egen 
undersøgelse af hjemmearbejde – sandsynligt, at man ender med at arbejde et vist antal timer gratis, 
enten fordi ”man er for god af sig”, når man skal registrere tiden, eller fordi man aldrig synes, 
arbejdet er udført tilfredsstillende. 
 
Desuden kan den meget minutiøse tidsafregning som sagt være i konflikt med fortællingen om 
arbejdet som ’Hard Fun’, fordi det ikke stemmer overens med billedet af en medarbejder, som 
arbejder af lyst og commitment, men i højere grad fordi det er nødvendigt. Vi mener, at det skyldes, 
at der er uoverensstemmelse mellem et system, der baserer sig på præcis tidsafregning, et levn fra 
industrisamfundet, og arbejdsformen i AdviceForm, som i højere grad er tilknyttet 
videnssamfundet. 
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”Vi har ikke aftalt, at det er ok at gøre det” 
Som vi så i afsnittet om hjemmearbejde, er der uklarhed omkring, hvad der forventes, når man har 
en hjemmearbejdsplads, og det er i høj grad op til medarbejderne selv at navigere mellem uudtalte 
forventninger fra ledelsens side, egne forventninger og ambitioner samt den dårlige samvittighed. 
Det samme gælder retningslinjer for tilgængelighed, for eksempel hvornår man kan kontakte 
hinanden uden for arbejdstiden og i ferier, og der er generelt ret forskellige holdninger til dette. De 
fleste medarbejdere giver udtryk for, at det er okay at blive ringet op i ferien, men kun hvis det er 
absolut nødvendigt for, at arbejdet kan fortsætte (fx MS: 155-160, KA: 387-393, FB: 44-45, LD: 
182-186). Der er også stor spredning i holdningen til, om det at ringe hinanden op i fritiden bliver 
misbrugt. En medarbejder mener ikke, at det er problematisk: 
 
I: og hvis der så bliver ringet, så føler du så, at det er begrundet? 
Inger: ja, det har aldrig været et problem, og jeg ville aldrig synes, det var et problem, hvis de 
ringede til mig. Overhovedet ikke 
I: nej. Hvad med ferie er det også det samme? 
Inger: hvis jeg er hjemme, har jeg ikke noget imod, at de ringer. Det ville jeg være ligeglad med, det 
ville ikke være noget problem. Også fordi jeg har det sådan lidt, jamen, det tager jo sjældent mere 
end ti minutter, maks, ikke. Og det kan jeg godt bruge på at hjælpe en kollega igennem et problem, 
det er mest, jeg tænker mest på for kollegaens skyld, ikke, at de ligesom kan komme videre med det 
de sidder og bøvler med, ikke (IN: 180) 
 
Her italesættes det at hjælpe en kollega, der ringer, som en tjeneste snarere end som en afbrydelse af 
ens ferie. Det er udtryk for commitment – man hjælper hinanden videre med arbejdet, men denne 
commitment placerer problemet på et individniveau, fordi man tænker på kollegaens problemer, 
ikke organisationens. Det kan relateres til begrebet stressmisundelse, fordi det at blive ringet op og 
kunne hjælpe hinanden kan give én en følelse af uundværlighed, der kan retfærdiggøre afbrydelsen 
af ferien. Tore, fra samme sektion, giver udtryk for en lignende holdning, men tilføjer at de fleste 
nok helst ser, at man ikke forstyrrer folk i deres ferie (TK: 577-580). Når han og Inger giver udtryk 
for, at det er uproblematisk at blive forstyrret i ferien, italesætter de sig som fleksible medarbejdere, 
men Tore er ikke entydigt positiv, fordi han tager udgangspunkt i en konstruktion, hvor forstyrrelser 
i ferien bør undgås. Hvor Inger i ovenstående citat entydigt positionerer sig inden for repertoiret 
Nutidens Fleksibilitet, kan Tores udtalelse ses som et forsøg på at orientere sig mod både dette 
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repertoire, men også mod Fortidens Stabilitet hvor arbejde og fritid holdes skarpt adskilt. I en anden 
sektion kommer de manglende retningslinjer endnu tydeligere til udtryk: 
 
Svend: jeg ringede jo til Ole i tirsdags og Lotte i onsdags, og vi har ikke aftalt, at det er ok at gøre 
det, og jeg har det også lidt dårligt med at gøre det, men øh 
I: der var ikke nogen anden udvej eller? 
Svend: nej, det var der ikke, så de ville kunne forstå det, men det er ikke noget, vi har snakket om, 
jeg ved ikke, om det er ok, og det det jeg ved heller ikke, om de synes, det er forstyrrende eller, det 
kan man jo så selvfølgelig finde ud af, om de synes, men øh, men hvis der er nogen, der ringer til 
mig i weekenden eller ferien, så har jeg ikke noget imod det […] Jeg kan jo sende en mail, og så er 
det ikke så forpligtende, synes jeg, som at ringe, for hvis jeg sender en mail så, hvis de så vælger at 
gå på og tømme den, så er de selv ude om det, synes jeg, de behøver stadig ikke svare, men hvis jeg 
ringer til dem privat, så synes jeg, at så fanger jeg dem lidt på en anden måde (SD: 550) 
 
Manglende klare retningslinjer åbner netop op for den tvivl og usikkerhed, Svend her giver udtryk 
for med formuleringerne ”vi har ikke aftalt, at det er ok at gøre det” og ”jeg ved heller ikke, om de 
synes, det er forstyrrende”. Han vil nødigt ringe til folk, men begrunder de konkrete tilfælde med, at 
der ikke var anden udvej, og at kollegerne derfor ”ville kunne forstå det”. Svend konstruerer en 
situation, hvor hensynet til organisationen kommer før hensynet til kollegerne. Han forsøger at 
undgå tvivlsituationerne ved i stedet at sende mails. Formuleringen ”hvis de så vælger at gå på og 
tømme den, så er de selv ude om det”, er en konstruktion, hvor folk, der arbejder hjemme, selv 
administrerer, hvornår og hvor meget de vil arbejde ’ekstra’. Men fordi der, som vi har vist, er 
uklare forventninger til hjemmearbejde kan der stilles spørgsmålstegn ved, hvor frit valget om ’at 
gå på’ er. 
 
I modsætning til de ovenstående citaters forholdsvis uproblematiske forhold til opkald i fritiden er 
en anden medarbejder blevet ringet op så mange gange i sin fritid, at hun har skiftet mobilnummer 
uden at give det nye nummer til kollegerne (TF: 276-280). De manglende retningslinjer kan altså 
give gråzoner, der muliggør, at medarbejderne kan føle sig udnyttede. Det har ført til, at Tanja har 
taget sagen i egen hånd og skiftet telefonnummer uden at give kollegerne besked – et eksempel på 
det brætspil, vi mener, der foregår hos AdviceForm. Tanja har lavet sine egne regler og opnår på 
den måde en anden form for kontrol over sin fritid. Selvom de manglende retningslinjer i denne 
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sektion har ført til en form for udnyttelse, er det ikke noget, der er blevet diskuteret (TF 286-289), 
men Tanja tilskriver de mange opkald til lederens holdning: ”altså, der vil jeg sige, der har jeg en 
chef, der synes at man kan ringe på, hele tiden” (TF: 292). Det kan skyldes, at lederen i denne 
sektion fungerer som kulturbærer i forhold til det at forstyrre medarbejderne i deres fritid. Han 
”synes man kan ringe hele tiden” og legitimerer dermed adfærden hos medarbejdere, der også 
synes, det er okay at ringe. Samtidig betyder hans lederposition, at hans konstruktion er 
dominerende, så længe den er i overensstemmelse med organisationens kultur eller ønskekultur. 
Denne dominerende konstruktion gør desuden, at det ikke er muligt at tage rimeligheden af 
forstyrrelserne op til diskussion, da man i så fald vil positionere sig uden for ønskekulturen – eller 
repertoiret Nutidens Fleksibilitet. Bjarne, der er fra samme sektion, giver udtryk for den modsatte 
opfattelse: 
 
Bjarne: der er vi rimeligt frimodige med at ringe til hinanden i ferier, og hvis man er syg og så 
videre, altså der er mange, der synes, det er helt forfærdeligt, og det kan arbejdsgiveren ikke tillade 
sig at ringe hjem til syge medarbejdere, men det har vi en eller anden usagt aftale om, at det må vi 
godt, vi vil gerne hjælpe hinanden og der er ikke nogen, der bliver hjemme og er syge for sjov, så 
derfor så er det korrekt nok […] 
I: ok, men det du så snakker om, når du siger, at mange synes, at det kan man ikke tillade sig, er det 
så mange i jeres afdeling?  
Bjarne: nej, det er sådan generelt, vil jeg sige, en generel betragtning 
I: ude i verden?  
Bjarne: det er sådan en kæphest for fagforeninger, det er sådan en overskridelse af privatlivets fred  
I: men det har I det fint med i jeres afdeling, der er det, som du siger en uskreven regel, så det er 
ikke noget I har talt om? 
Bjarne: nej, det er det ikke, men det er bare, nogen har sagt i starten, at man er velkommen til at 
gøre det, og så tror jeg bare det…(BM: 563) 
 
Bjarnes konstruktion eksemplificerer medarbejderversionen af lederens konstruktion. Med ordet 
’frimodige’ giver han netop udtryk for den holdning, der har ført til, at Tanja har udskiftet sit 
telefonnummer. Samtidig underkender han muligheden for, at det ikke er okay at ringe op ved at 
modstille den med det at hjælpe hinanden: ”vi vil gerne hjælpe hinanden”, og det er derfor korrekt 
at ringe op, fordi det at være tilgængelig knyttes til noget positivt, at hjælpe hinanden. Hvis man 
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ikke vil ringes op i sin fritid, vil man derfor heller ikke hjælpe sine kolleger, og resultatet er en 
position, der er meget lidt attraktiv. Dette understøttes af Bjarnes senere formulering ”det er sådan 
en kæphest for fagforeninger, det er sådan en overskridelse af privatlivets fred”, hvor ordet kæphest, 
der har en negativ konnotation, sidestilles med ”overskridelse af privatlivets fred”, hvilket viser, at 
han ikke tilskriver denne diskussion en reel betydning. Fagforeninger – og dem, der mener det 
samme som dem – kommer her til at repræsentere det modsatte af Bjarnes egen holdning, og 
placeres dermed inden for repertoiret Fortidens Stabilitet. Endelig konstrueres det, at ringe til 
hinanden, som en uskreven regel, noget ’nogen bare’ har sagt engang, at man godt må, hvilket gør 
det unødvendigt at diskutere yderligere. I Bjarnes konstruktion lukkes der altså fuldstændig ned for 
muligheden for at problematisere opringningerne og for at tage emnet op til diskussion.  
 
I lighed med de implicitte forventninger til, hvornår og hvordan man bruger sin 
hjemmearbejdsplads, er der meget forskellige holdninger til, om det er okay at ringe folk op uden 
for deres arbejdstid. De dominerende konstruktioner sidestiller tilgængelighed med fleksibilitet og 
commitment – enten over for kolleger eller organisationen. De uklare regler om tilgængelighed gør, 
at det bliver op til individet selv at vurdere hver enkelt situation og sætte grænser, som i Tanjas 
tilfælde. Samtidig er det – i hvert fald i en sektion – ikke muligt at tage emnet op til diskussion uden 
at der er risiko for, at man positioner sig inden for repertoiret Fortidens Stabilitet.  
 
Delkonklusion 
Når man som medarbejder hos AdviceForm har en hjemmearbejdsplads, er det i høj grad individets 
egne ressourcer, der afgør, om man er i stand til at navigere mellem forventninger og ambitioner 
uden at overskride sine egne grænser for, hvordan og hvor meget man vil arbejde. Tidsmæssigt kan 
hjemmearbejdet også skabe gråzoner. Manglende retningslinjer samt commitment og samvittighed 
kan føre til, at medarbejdere arbejder gratis eller aldrig føler, at de har løst deres opgaver 
tilfredsstillende. For de flekstidsansatte fungerer det normaliserende blik i form af flekstidssystemet 
som en selvovervågningsmekanisme, der regulerer deres adfærd, så de ikke afviger mere end tilladt 
fra den fastsatte norm. I forbindelse med hjemmearbejde – eller de kontraktansatte – kan det 
normaliserende blik ligeledes fremkalde selvovervågning, men fordi der mangler retningslinjer for 
omfanget af hjemmearbejde, bliver det en forventning om en norm, der styrer, hvor meget de 
arbejder. 
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En del af AdviceForms HR-strategi er, at der er fokus på selvforvaltning (AdviceForm IN), hvilket 
også er relevant i forhold til de tre ovenstående områder: arbejdstid/fritid, hjemmearbejde og 
tilgængelighed. Medarbejdere, der passer ind i organisationens ønskekultur og repertoiret Nutidens 
Fleksibilitet, er derfor medarbejdere, der selv kan administrere arbejdstid, arbejdssted og som selv 
sørger for at opretholde en grænse mellem arbejde og fritid, som vi netop har vist. Medarbejdere, 
der ikke er i stand til denne selvforvaltning, marginaliseres eller udnyttes. Desuden gør det 
dominerende repertoire det svært at kritisere disse forhold uden at blive yderligere marginaliseret. 
Det skyldes blandt bandet, at den stærke fortælling om arbejdet som Hard Fun konstrueres 
meningsfuldt inden for Nutidens Fleksibilitet. Det bliver derfor vanskeligt at overholde egne 
grænser og beskytte sit sociale liv, hvis den type medarbejder, der personificerer Hard Fun 
fortællingen, er den eneste der er plads til på AdviceForm. 
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7. Hvem er der plads til? 
Formålet med dette tema er at vise, hvilke medarbejdertyper, der er plads til hos AdviceForm, når 
alle medarbejderne arbejder i samme rum. Overgangen til det åbne arbejdsrum er definerende for, 
hvem der er plads til i de nye lokaler – og hvem der ikke er plads til. Det sker blandt andet, fordi 
forandringerne og det dominerende repertoire opstiller en bestemt type medarbejder som den ideelle 
type. Definitionen af hvem der er plads til, kommer til udtryk i en lang række forskellige 
sammenhænge, og vi fokuserer her på medarbejdernes udtalelser om støjproblematikkerne i de nye 
kontorer. Gennem disse udtalelser belyser vi hvilken type medarbejder, der passer ind i den 
organisation, som AdviceForm er eller gerne vil være. Her spiller indførelsen af NWOW en cantral 
rolle, fordi målet blandt andet er gennem forandringer i adfærd, holdninger, værdier, antagelser, 
identitet og følelser at nå frem til den ønskede situation (AdviceForm OH). Organisationens 
udvikling er derfor afhængig af den enkelte medarbejders villighed til at indgå i disse forandringer. 
 
En positiv eller skeptisk medarbejdertype? 
Medarbejderne positionerer enten sig selv eller kollegerne i forhold til forandringsprocessen og 
deres adfærd i de nye kontorer, og ved at sammenfatte deres forskellige udtalelser kan man tegne et 
billede af to medarbejdertyper: den positive og den skeptiske. Nedenstående udsagn er taget fra de 
enkelte interview. 
 
Den positive medarbejder konstrueres som en, der: 
• synes forandring giver dynamik (SD: 153, PF: 603-605) 
• kan lide måden at arbejde på (SD: 155-156) 
• har en personlighed, der gør at man kan klare at sidde i åbne kontorer (IN: 460-462) 
• synes åbne kontorer er spændende (SD: 733-734) 
• synes åbne kontorer er sjove (SD: 733-734) 
• kan lide at der sker noget omkring en (TK: 261) 
• ikke føler sig overvåget (LD: 281-284) 
• finder det en god måde at arbejde på (SD: 751-753) 
• mener at der gerne må ske noget nyt (SD: 899) 
• ikke vil havde det for stabilt (SD: 899) 
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• ikke vil være stavnsbundet til et lille kontor (TF: 614-615) 
 
Den skeptiske medarbejder konstrueres som en, der: 
• har været i organisationen i mange år (KA: 645-647) 
• er gammel i gårde (SD: 183) 
• har vaner, der er svære at ændre (SD: 167-187) 
• synes forandringer gør utryg (KA: 645-647) 
• er usikker (SD: 734) 
• var negativ, inden man gik i gang (SD: 734-735) 
• aldrig har prøvet det før (SD: 730-731) 
• har siddet på enmandskontor før (TF: 179-180) 
• er ældre og holder ved at, vi plejer at gøre et eller andet (BM: 1000-1001, TF: 623-624) 
• er ked af at sidde i storrum (IN: 737-739)  
• er nervøs for, hvor man skal sidde (EW: 478) 
• næsten græder, hvis man skal flytte plads (EW: 484) 
 
Denne positionering af skeptikerne som en bestemt medarbejdertype ser vi også i følgende uddrag, 
der fungerer eksemplarisk, idet det sammenfatter kommentarerne fra en lang række af 
medarbejderne: 
 
Tanja: folk bliver mere og mere fleksible, i forhold til hvordan de har været. Altså der kan man jo 
bare se her, da vi skulle gå over til de store kontorer, altså dem, der har været her i mange år og har 
haft enmandskontorer i mange, mange, mange år, altså de kunne slet ikke forestille sig det med at 
sidde i et stort lokale øhm, men det er også de der gamle, der holder ved, at vi plejer at gøre et eller 
andet, ikke, der tror jeg bare det, altså man er mere fleksibel nu (TF: 620)  
 
Begrebet fleksibilitet forbindes her med det modsatte af de skeptiske medarbejdere. Fleksible 
medarbejdere er dem, der ikke har problemer med de åbne kontorer. Som mange andre 
medarbejdere positionerer Tanja her nogle andre, som dem med problemerne. Generelt for 
interviewene gælder det, at de fleste positive udsagn er sagt om interviewpersonerne selv, mens 
negative udsagn beskriver andre medarbejdere. Dette kan efter vores mening skyldes de to 
fortolkningsrepertoirer, der eksisterer i organisationen. Medarbejderne har en klar interesse i at 
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positionere sig selv som velfungerende og tilpassede, da de ellers risikerer at blive positioneret som 
skeptikere og utilpassede i forhold til den kultur, man ønsker at fremme i organisationen. 
Medarbejderne italesætter derfor sig selv inden for repertoiret Nutidens Fleksibilitet. Men det er 
ikke nok at positionere sig selv inden for dette repertoire. Medarbejderne viser samtidig, hvem de 
ikke er og hvilken organisationskultur, de tager afstand fra, ved at konstruere ’den Anden’, en 
medarbejdertype, der fra starten har været skeptisk over for forandringerne og ikke fungerer i de 
nye kontorer. Denne medarbejdertype positioneres inden for Fortidens Stabilitet.  
 
Som sammenfatningerne ovenfor viser, konstrueres skeptikerne oftest kun som skeptikere på grund 
af deres vaner, alder eller en generel frygt for forandringer. Deres skepsis hænger derfor sammen 
med, at de har været i organisationen længe og ikke tør prøve noget nyt – og opstår ikke, fordi den 
eventuelt er velbegrundet, og der er et problem med forandringerne. Når forbehold og skepsis ikke 
opfattes som velbegrundede, umuliggør det, at medarbejderne kan forholde sig kritiske til 
forandringerne på en konstruktiv måde. Vi mener, det hænger sammen med en række 
forandringstyper, som alle medarbejdere i organisationen er blevet præsenteret for. 
 
Hvilken forandringstype er du? 
Kategoriseringen af henholdsvis positive og skeptiske medarbejdere kan ses i sammenhæng med det 
materiale, som alle AdviceForms ansatte er blevet præsenteret for i forbindelse med indførelsen af 
NWOW, i hvilket der optrådte tre medarbejdertyper. Figurerne hedder ”Reaktioner ved 
forandringer” og viser tre ’smileys’ med tilhørende kommentarer:  
• Den grønne, glade med kommentaren ”Fedt! Det er lige mig! Sikke en god idé! Der er 
mange muligheder! Endelig sker der noget!” 
• Den gule, neutrale med kommentaren ”OK! Nåh ja! Det rammer nok ikke mig! Det går 
vel over! Hvis det er det de vil, så ok!” 
• Den røde, sure med kommentaren ”Fandens også! Hvad har de gang i! Mig kan de godt 
glemme! Fuldstændigt åndsvagt! Hold kæft en flok tåber! Det går aldrig! Jeg skal gøre mit 
til at det mislykkes!” (AdviceForm OH. Citaterne er gengivet ordret i forhold til 
tegnsætning og stavning) 
 
Medarbejderne tilbydes her tre mulige positioner: begejstret, passivt accepterende eller afvisende. 
Men der er ikke tale om reelle mulige positioner, da vi på ingen måde kan forestille os, at de ansatte 
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har lyst til at blive positioneret som den afvisende type, der vil ødelægge det for de andre, eller den 
passivt accepterende type, der ikke er kritisk over for forandringerne. Desuden er der ikke stor 
forskel på den gule og den røde smiley, da de begge er afvisende, men uden at deres skepsis 
fremstilles som begrundet eller konstruktiv. Det er udelukkende i stillejet, de adskiller sig, idet den 
røde fremstår mere aggressiv. Der er reelt kun mulighed for at positionere sig som den begejstrede 
type, og de tre forandringstyper giver derfor ikke plads til, at de ansatte på en konstruktiv måde kan 
forholde sig kritisk til forandringsprocessen eller indførelsen af NWOW. Det bliver dermed sværere 
at italesætte eventuelle forbehold, og skulle medarbejdere vælge at udtale sig kritisk eller have 
forbehold over for forandringerne, er chancen for at blive positioneret som afvisende stor. Det 
understreges yderligere i brugen af personlige pronominer i de tre kommentarer, da kommentarerne 
til både den gule og røde smiley har en opdeling i mig/dem: ”hvis det er det, de vil”, ”hvad har de 
gang i” og "mig kan de godt glemme” – en opdeling, der ikke findes hos den grønne smiley. 
Effekten af opdelingen er, at man enten positionerer sig som en del af det fællesskab, der vil 
forandringen, eller også positionerer man sig som en, der afventende eller afvisende står udenfor.  
 
Forandringer fordrer normalt stillingtagen – en stillingtagen der ikke er reel mulighed for hos 
AdviceForms medarbejdere. Der mangler derfor en forandringstype, der siger ”OK! Lad os i 
fællesskab vurdere fordele og ulemper på vegne af alle involverede for at afgøre, hvordan vi skal 
forholde os!”. Denne smiley ville give medarbejderne mulighed for velbegrundede forbehold og 
dialog om forandringen. Når en sådan smiley ikke eksisterer, ser vi det som et udtryk for, at man fra 
ledelsens side ikke ønsker dialog. Beslutningen om forandring er taget, og det er nu et spørgsmål 
om at få så mange som muligt med i forandringsfællesskabet ved at begrænse andre mulige 
positioner. Ledelsen har derfor allerede inden ombygningen gik i gang fastlagt rammerne for 
medarbejdernes kritiske råderum og marginaliseret de kritiske røster. Smileyerne kan desuden ses 
som en del af magtens videnproduktion, der opstiller en norm for den ideelle 
forandringsmedarbejder – den grønne smiley. Den holdning til forandring, som den grønne smiley 
udtrykker, skaber derfor også et normaliserende blik, der medvirker til at strukturere 
medarbejdernes handlerum og begrænse mulighederne for modmagt. 
 
Opdelingen af medarbejdere, der er en del af forandringsfællesskabet og medarbejdere, der står 
udenfor, kan også relateres til de to fortolkningsrepertoirer, da den grønne smiley passer til den 
positive medarbejdertype, mens den røde og gule passer til skeptikerne. AdviceForms ledelse har 
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præsenteret de tre smileys for de ansatte inden forandringsprocessen, og når Tanja og andre 
medarbejdere derfor positionerer sig selv og andre som henholdsvis glade for eller skeptiske over 
for forandringer, ser vi det som et udtryk for, at de har taget forandringstyperne til sig. De er 
dermed medvirkende til at reproducere forandringstyperne og begrænse positionerne fremover.  
 
Den begrænsning af mulige positioner, som er et resultat af det tre forandringstyper, ser vi også i 
empirien, da ingen af medarbejderne, som nævnt ovenfor, positionerer sig selv som skeptikere. Selv 
Poul, der af mange nævnes som en af de medarbejdere, der har været mest kritisk, positionerer sig 
som en, der sidder inde med ubrugelig erfaring, og ikke som en afvisende skeptiker: 
 
Poul: det er ikke interessant 
I: altså det I siger?  
Poul: ja, altså det, nogen vil godt høre det, ikke, men ellers så, nu vil man noget andet, ikke, altså 
det nytter ikke noget, at nogen fortæller dig, at det der med den lange kjolelænge det har vi prøvet, 
den bliver man træt af. Men du synes jo, den er interessant, så er det ligegyldigt. Og sådan er det lidt 
på samme måde (PN: 68) 
 
Poul begrunder her sin skepsis med erfaring og kendskab til organisationens udvikling, idet han har 
været længe nok i organisationen til at vide, hvad de tidligere har prøvet. For ham er de såkaldt nye 
forandringer en gentagelse af noget, der har været tidligere. Dette får ham til at sammenligne 
udviklingen i organisationen med kjolelængder: kjolen er kort eller lang eller kort igen, og længden 
er ikke begrundet i fornuft, men i mode. Det viser os samtidig hans holdning til forandringerne i 
organisationen, som han også anser for et udtryk for et modelune, noget der er interessant, fordi det 
er nyt – og ikke nødvendigvis fordi det er den bedste løsning for organisationen. 
 
Under vores ophold hos AdviceForm blev vi som nævnt opfordret til at interviewe mere kritiske 
medarbejdere, der ikke var repræsenteret blandt de medarbejdere afdelingssekretæren havde 
udvalgt. Kritikken var dog ikke så udtalt hos disse medarbejdere selv under de efterfølgende 
interviews. Igen mener vi, at dette kan tilskrives forandringstyperne og de to repertoirer, da 
medarbejderne ikke direkte er interesserede i at positionere sig som afvisende over for 
forandringerne, fordi det ikke er foreneligt med den ønskede kultur i organisationen. 
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”I vores sektion er vi mange, som måske er lidt højrøstede”  
Udover den direkte kategorisering af kollegerne som skeptiske eller positive, finder også en anden, 
mere indirekte, kategorisering sted. Det drejer sig om de eksempler på støjdiskussioner, der har 
været i de forskellige sektioner. Medarbejdernes udlægning af disse diskussioner og de forskellige 
holdninger, der kommer til udtryk, kan indirekte være med til at positionere medarbejderne som 
enten positive eller skeptiske. 
 
Problemer med støj er et af de store diskussionsemner blandt medarbejderne – både på 
afdelingsmøder og i det daglige. Det er ikke kun hos AdviceForm, at vi er stødt på problematikken 
omkring støjgener i de åbne kontorer. I en lang række af vores indsamlede artikler om åbne 
kontorer og NWOW optræder både støj og træk ofte, når ansatte nævner mulige ulemper ved de nye 
omgivelser (se supplerende litteratur). De beskrivelser af støj, som findes i empirien, kan imidlertid 
være med til at illustrere en helt anden problematik hos AdviceForm. Diskussionerne er opstået som 
følge af den forandring, det har været at flytte ind i de åbne kontorer, og da beskrivelser af støj 
oftest er knyttet til bestemte personer eller medarbejdertyper, bliver det et udtryk for 
medarbejdernes holdning til forandring og opfattelse af, hvem der er plads til.  
 
Når medarbejderne knytter bestemte holdninger til støj til bestemte værdier, både hos sig selv og 
andre, kan de medarbejdere, der ikke finder støjen problematisk, eksempelvis beskrives som sociale 
og sjove – de positive, mens de, der finder det problematisk, kan beskrives som kedelige eller gamle 
– skeptikerne. Generelt kan man sige, at de positive giver udtryk for, at de enten ikke oplever 
støjproblemerne eller siger, de hurtigt har vænnet sig til de nye forhold, mens skeptikerne ikke 
trives eller stadig oplever, at støjniveauet er for højt.  
 
Under interviewet med Bjarne ser vi blandt andet, hvordan han beskriver skeptikerne som 
medarbejdere, der kommer fra et småstøvet og kedeligt miljø (BM: 773-774), mens de positive er 
dem, der bare vil have det sjovt en gang i mellem (BM: 740-741). Han kategoriserer ikke støj som 
et problem, men derimod som at ’man laver sjov’ eller ’at bølgerne kan gå højt’ (BM: 778), hvilket 
er en eufemisme, fordi han herved nedtoner de gener, der kan være for andre medarbejdere. Fordi 
støj ikke er et problem ifølge Bjarne, men et spørgsmål om at have det sjovt, kan man hurtigt blive 
stemplet som tør og kedelig, hvis man brokker sig over andres ’sjov’. Han knytter her opfattelsen af 
støj til forskellige arbejdskulturer. På den ene side er der den kedelige og støvede bankkultur med 
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skeptikerne som de nye i afdelingen, banktyper der klaprer løs på tastaturerne hele dagen. I 
modsætning til mange andre medarbejdere, der omtaler skeptikerne som de ældre medarbejdere, 
kalder Bjarne dem her for de ’nye’, som her er de nye i afdelingen, det vil sige folk, der ikke er vant 
til arbejdskulturen i sektionen.14 Denne arbejdskultur beskrives i højere grad som 
børsmæglerkulturen: bølgerne går højt, i telefon til London og der er arbejdspres om formiddagen. 
På et andet tidspunkt i interviewet nævner han også at ”det går jo meget meget stærkt i den 
finansielle branche, det gør det virkelig” (BM: 624-625).  
 
I Bjarnes fremstilling af den finansielle branche og børsmæglerkulturen går det hurtigt, der er råben, 
skrigen, latter, fuld fart på (og de, der ikke kan følge med, efterlades), men han fremstiller ikke dette 
som negativt eller stresset, men som en arbejdsplads med gang i. Også andre steder kommer Bjarne 
ind på det pres, der kan ligge på hans sektion, fordi det ikke helt er til at forudse, hvor meget 
arbejde der kan komme i løbet af dagen. I ’Arbejdets nye ansigter’ nævner Bason, Csonka og Ejler 
begrebet ’stressmisundelse’: ”Travlhed signalerer, at man er efterspurgt og værdifuld – og at man 
bliver stresset af, at der bliver hevet og flået i en hele dagen. Man taler om positiv stress og sågar 
om stressmisundelse.” (Bason et al 2003: 147). Ved at fortælle andre hvor stresset man er, viser 
man samtidig, at man er nødvendig for organisationen – og stress bliver således knyttet til positive 
værdier, idet det signalerer uundværlighed. Vi ser Bjarnes fremstilling af arbejdspresset i sektionen 
som udtryk for denne positive opfattelse af stress, og støjen bliver derfor en del af et arbejde med 
fuld fart på – det bliver noget man må acceptere, når man er en travl og uundværlig medarbejder. 
 
Bjarne tilhører selv den gruppe, der af andre opfattes som ”rimeligt højrøstede” (BM: 770), og det 
ser vi som grunden til, at han nedtoner de støjgener, der har været diskuteret i sektionen, da han 
ikke ønsker at fremstille sig selv, men derimod de andre som problemet. På et senere tidspunkt i 
interviewet nedtoner han igen støjproblemerne, og reducerer det til et spørgsmål om, at folk ikke 
havde andet at diskutere på det tidspunkt. Desuden benytter han ordet ”småbrokken”, der ikke kan 
karakteriseres som rigtigt brok, men er med til beskrive skeptikerne negativt: ”der var sådan lidt 
småbrokken, alle folk brokker sig over det der sommervejr, lidt på det niveau, ikke, synes jeg” 
(BM: 809-810). Sammenligningen mellem vejret og støj, viser hans holdning til støj, fordi vejret jo 
netop ikke er noget, man kan gøre noget ved eller på anden vis ændre. Man må bare finde sig i, at 
det er, som det er.  
                                                 
14
 Denne sektion er forholdsvis ny, og mange af medarbejderne kommer andre steder fra i huset.  
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Også hos Tore ser vi støjproblematikken nedtonet ved hjælp af eufemismer, der tilskriver støjen 
positiv værdi. De, der støjer, er kun ”lidt højrøstede” og de, der ikke kan klare det, er igen de 
kedelige: ”man kan sige, vi er inde i vores sektion, der er vi mange personer, som måske er lidt 
højrøstede, som godt kan lide, at der sker noget, og det kører oppe i det der plan, ikke” (TK: 274-
276). Tore er forbeholdende over for at placere problemet hos sig selv, og hans udsagn er derfor 
karakteriseret ved mange forsigtighedsmarkører: ”man kan sige”, ’lidt’ og det epistemiske adverbial 
’måske’, der udtrykker en epistemisk modalitet, idet han indikerer, at det er muligt, at de er 
højrøstede, men det er ikke sikkert. Det kan således også være et udtryk for, at han ikke oplever 
støjen som et problem, men synes at det derimod er dem, der brokker sig over støjen, der er 
problemet.  
 
”Vi har vedtaget en regel … men den virker ikke” 
Både før og efter flytningen har støj været et dominerende emne på dagsordenen på forskellige 
sektions- og afdelingsmøder. Diskussionerne har ifølge medarbejderne drejet sig om, hvem der 
skulle tilpasse sig – de støjende eller dem, der finder støjen problematisk? Derudover har de 
diskuteret regler for adfærd og muligheden for at sige fra, når støjniveauet bliver for højt, men der 
er mange forskellige oplevelser af, hvad resultatet af disse diskussioner er. Vi finder ofte eksempler 
på, at de positive ikke mener, der er et problem længere, mens skeptikerne har fundet måder at 
tilpasse sig de nye rammer. Dette kommer blandt andet til udtryk hos Dorthe, der giver udtryk for, 
at hun har tilpasset sig de nye omgivelser. Som hun siger: ”jeg er meget god til at lukke af. Nogle 
gange for god […] hvis der kommer en kollektiv besked, er det ikke altid, jeg opfatter den, hvis jeg 
sidder midt i noget” (DH: 81-84). Det er hende, der må tilpasse sig de andres adfærd og lukke af, 
når hun oplever, at kollegerne til tider støjer i flere timer, og derfor er det medvirkende til, at hun 
ændrer adfærd – også selvom hun ikke karakteriserer støjen som noget, der går hende på i det 
daglige. Hun nedtoner endda kollegernes støj ved at kalde dem for ”pjankede” i stedet for 
eksempelvis støjende (DH: 90-91). Konsekvensen af, at medarbejdere må tilpasse sig ved at lukke 
af for støjen, er i Dorthes tilfælde, at hun også kommer til at lukke af for kollektive beskeder og 
anden information. Derved mister det åbne arbejdsrum en væsentlig del af sin funktion, idet det 
ifølge AdviceForm blandt andet skulle føre til markant forbedring af videndeling i et 
”kompetencemiljø hvor læring sker gennem videndeling” (AdviceForm OH). 
 
 85 
Andre medarbejdere fortæller, at de har aftalt regler for, hvordan man skal opføre sig, og hvornår 
man kan sige fra. Men selvom alle medarbejdere i sektionen kender til reglerne, er det ikke altid 
sikkert, at de fungerer. Hos Lotte og Poul, der begge arbejder i samme sektion, ser vi forskellen 
mellem de aftalte regler for opførsel og de reelle muligheder for at sige fra. Da Lotte bliver spurgt, 
om folk stadig er utilfredse med støjen, giver hun udtryk for, at det er blevet mere legalt at sige fra 
(LD: 362-363). Men hun placerer ikke direkte problemet hos de støjende, da det er dem, der er 
generet af støjen, der er blevet bedre til at ”abstrahere fra det” (LD: 348), og stemningen er blevet 
bedre i sektionen, fordi der ikke er så meget ”mukkeri over det der støj” (LD: 357-360). Det er 
derfor igen skeptikerne, der må tilpasse sig, de er stadig ikke helt tilfredse og de stemples som 
’mukkere’. Ordet ’mukkeri’ kan sammenlignes med det ’småbrokken’, som Bjarne nævnte ovenfor 
(BM: 810). Begge dele giver associationer til beklagelser, der omhandler småting og ikke er 
synderligt velbegrundede. 
 
Lotte anerkender, at man kan have arbejdsopgaver, der kræver koncentration, og at det derfor er 
legalt at sige fra, men nævner også, at medarbejderne reagerer på, at deres kolleger siger fra: ”så 
kan der godt komme nogle bemærkninger tilbage” (LD: 361-362). De reelle muligheder for at sige 
fra begrænses dermed af risikoen for igen at blive stemplet som en skeptiker (eller mukker). Det 
beskriver Poul, der har oplevet konsekvenserne af at sige fra over for kollegerne: ”så har vi vedtaget 
en regel om, at det er lovligt at råbe, at slå i bordet og sige, så holder vi kæft, men den virker ikke” 
(PN: 262-263). Kollegerne gør igen skeptikerne til problemet, idet den manglende tolerance over 
for støj tilskrives deres umiddelbare humør: ”nå, har han sådan en dag i dag” (PN: 265). De fælles 
anerkendte regler er derfor ikke en løsning på problemet – man kan ikke ændre normer og vaner 
udelukkende ved at lave regler om dem.  
 
Når alle medarbejdere skal sidde i samme lokale, bliver det i højere grad på kollektivets og ikke 
individets præmisser. Dette er i sig selv ikke så kontroversielt, men hvilke muligheder skaber det 
for medarbejderne fremover? Kan de enkelte medarbejdere tilpasse sig de nye forhold, hvem skal 
tilpasse sig og hvad kan konsekvensen blive på længere sigt?  
 
”Det skulle ikke være den laveste fællesnævner” 
Som nævnt ovenfor er det ofte skeptikerne, der skal vænne sig til forholdene og ikke forholdene, 
der eventuelt skal modificeres, så alle kan fungere i de nye kontorer. Imidlertid viser nedenstående 
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uddrag, hvordan det kan være svært for alle parter – både de der ikke generes af støj og de, der gør 
– at trives i det åbne rum, hvor der både skal tages hensyn til kollektive og individuelle interesser: 
 
I: er det nogle ting, I har haft meget oppe og vende ved indflytningen, hvordan man skulle gebærde 
sig, og hvem der må hvad og sådan noget? 
Merete: vi havde lidt, lidt tale om, at det skulle ikke være den laveste fællesnævner, fordi der var 
nogle, der ville have absolut, at man intet måtte sige i rummet. Det havde vi sådan en debat om, at 
så måtte de altså rejse sig og gå ud og sidde og læse […] Så må man rejse sig og gå, fordi der er 
mange telefoner, der er meget støj, man skal snakke med hinanden, selvom det ikke er ret lang tid, 
så når vi er så mange mennesker, så bliver der hele tiden et støjniveau. Så derfor så havde vi en 
debat om, hvem der sådan set lagde støjniveauet. Og de gamle kontorer, så engang imellem om 
eftermiddagen når folk var ved at være lidt trætte, så var der nogle, der begyndte, blandt andet Tore, 
som I også interviewede, så begyndte han at sidde og småsynge lidt, ikke, det gav sådan, løftede 
stemningen lidt, når alle var lidt småtrætte. Det kan man så ikke rigtig, når vi sidder så mange, vel. 
Det kan vi nu, hvor der er nogle af cheferne, der er på ferie, så kan man bedre tillade sig, at når man 
er lidt træt, sådan at fyre lidt af, så stiger humøret, så arbejdsmæssigt får man det også bedre, ikke. 
Man får et lille kick, uden at det skal være pladder sladder en hel dag, for det er der ingen, der er 
interesserede i, men bare lige, et forløsende grin… (MS: 306) 
 
Merete positionerer her skeptikerne som problemet, idet de udgør den ”laveste fællesnævner”, det 
vil sige dem, der tolererer mindst støj og vil have, at man intet siger i rummet. Heller ikke de, der 
positioneres som positive og ugenerede af støjen, trives i de nye omgivelser, fordi de ikke har 
samme muligheder for at ’småsynge’ og få ”et forløsende grin”, som de havde tidligere. Hensynet 
til det fælles bedste ender i en kompromissituation, hvor ingen parter er helt tilfredse med 
forholdene. Vi ser her en central problematik ved de åbne kontorer: hvorvidt der skal være plads til 
forskellighed, eller om man skal efterstræbe en enshed hos medarbejderne i forhold til ønsker og 
muligheder. AdviceForm nævner selv at de ”vil nytænke arealerne – fra rum til funktion. Private – 
halvprivate – halvoffentlige og offentlige rum. Med valgmulighed for den enkelte medarbejder” 
(AdviceForm OH). Men valgmulighederne begrænses, fordi ikke alle medarbejdere har lige 
mulighed for at definere adfærden. Selvom de, der generes af støjen, ikke mener, det er tilladt at 
støje: ”man intet måtte sige i rummet”, bliver det de medarbejdere, der ikke generes, der får lov at 
definere adfærden: ”så måtte de altså rejse sig og gå ud”. De medarbejdere, hvis valg stemmer 
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overens med ønskekulturen, bliver derfor mere magtfulde i forhold til at definere adfærden i de nye 
lokaler. 
 
Selvom Merete først giver udtryk for, at skeptikerne må rejse sig og gå ud og sidde og læse, er der 
på et senere tidspunkt i interviewet variation i hendes positionering, da hun positionerer sig som en, 
der finder støjen generende:  
 
Merete: man kan ikke, altså det der med, hvis man skal lave et eller andet, så er det rart at kunne 
sætte sig ind i stillekontoret. Og det fortæller jo faktisk lidt med, at man kan ikke holde det ud hele 
tiden, og man kan ikke forlange, at folk skal sidde og læse nogle tunge stoffer, mens der foregår en 
forfærdelig masse forskellige niveauer, og sådan noget. Det er, somme tider kan det godt virke lidt 
som et torturkammer, ikke (griner), altså fordi man udsætter folk for en unødig støj, ikke […] for 
mig at se, burde det bare ikke være meningen, at man skal tage sine ting og gå fra lokalet. For at få 
lidt ro (MS: 653)  
 
I det første uddrag udtaler Merete sig om de diskussioner, der har været i afdelingen, hvilket blandt 
andet er tydeligt i hendes brug af pronominet ’vi’. Hun positionerer sig som en, der ikke finder 
støjen problematisk. I det andet uddrag bruger hun i højere grad pronominet ’man’, hvilket i første 
omgang kunne indikere, at hun taler om en mere generel opfattelse, men hun tilføjer til sidst ”for 
mig at se, burde det bare ikke være meningen, at man skal tage sine ting og gå fra lokalet” og giver 
således udtryk for, at det er hendes egen opfattelse af støjproblematikkerne i sektionen, hvilket 
varierer fra hendes udsagn ovenfor. At hun bruger ’man’, ser vi som et udtryk for, at det hun siger 
om støjen, ikke er i overensstemmelse med det dominerende repertoire, og at hun ikke ønsker at 
fremstå som skeptiker. Brugen af ’man’ i andet udsagn virker derfor distancerende, hvilket vil sige, 
at hun giver udtryk for kritik, men samtidig fralægger sig ansvaret for denne kritik. Derudover gør 
hun det vanskeligt at påvise hendes stake,15 da hun ikke på samme måde kan holdes ansvarlig for 
kritikken, som hvis hun havde brugt ’jeg’. Vi mener derfor, at hun i det første uddrag, har fundet det 
svært at give udtryk for sin egen opfattelse af støj, men efterfølgende alligevel gør det– hvorved der 
netop opstår variation i hendes udsagn. Det skyldes, at det dominerende fortolkningsrepertoire i 
                                                 
15
 Begrebet ’stake’ henviser til, at afsenderen har en interesse i at skabe en bestemt konstruktion. Derfor kan afsenderen benytte sig af forskellige 
sproglige virkemidler, der gør det vanskeligt at påvise eller tilskrive denne interesse til afsenderen – for eksempel ved at bruge ’man’ i stedet for ’jeg’, 
der medvirker til at gøre et udsagn eller udtrykt holdning mere generel og mindre personlig (Potter 1996: 124ff).  
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første omgang gør det vanskeligt for hende at give udtryk for sin opfattelse af støjproblematikken 
på grund af de negative konnotationer forbundet med skeptikerpositionen.  
 
Samtidig kan variationen i Meretes positionering også ses som et udtryk for en strategisk brug af de 
sproglige ressourcer. I det første uddrag er den centrale pointe, at der ikke er plads til ”det 
forløsende grin” og at man kan sidde og ’småsynge’ hos AdviceForm. Begge dele fremstilles som 
vigtige for, at man har det godt arbejdsmæssigt. I det andet udsagn udtaler hun sig om sine egne 
forventninger til det moderne arbejdsmarked (hvilket intervieweren har spurgt til inden), og hun 
udtaler sig derfor om nogle mere generelle forhold: ”somme tider kan det godt virke lidt som et 
torturkammer, ikke (griner), altså fordi man udsætter folk for en unødig støj”. Hun positionerer sig 
altså forskelligt alt efter funktionen af hendes udsagn. Denne variation ser vi igen som et resultat af 
de to fortolkningsrepertoirers eksistens i organisationen. 
 
”Støj, det kan man jo ikke gøre så meget ved” 
I flere af interviewene kom vi ind på de problemer, der har været i de enkelte afdelinger, og 
hvorvidt disse problemer er blevet løst. Mange af de medarbejdere, der positionerer sig selv som 
positive, er i første omgang afvisende over for, at der stadig skulle være problemer. De giver udtryk 
for, at skeptikerne enten har vænnet sig til det, eller at problemerne har løst sig selv. Vi mener dog, 
at der stadig er problemer med adfærden – og i særdeleshed med støj – i de enkelte sektioner. Men 
det dominerende repertoire, gør det vanskeligt at tale om problemerne, og derfor også at løse dem. 
Det ser vi blandt andet i interviewet med Tanja, hvor hun i første omgang er afvisende over for, at 
adfærden har været diskuteret (TF: 489-491). Da hun fortæller, at de har haft det oppe i sektionen, 
siger hun flere gange, at det ikke længere er et problem (TF: 494-504). Da intervieweren spørger 
ind til støjproblematikken, bliver det imidlertid klart, at problemerne ikke helt er løst: 
 
I: nu siger du, I har snakket om det omkring støjen, det er selvfølgelig noget, I har haft oppe, men 
det er så ikke et problem længere overhovedet? 
Tanja: overhovedet ikke. Eller det synes jeg i hvert fald ikke, det er, det kan da godt være nogen af 
de andre der… (TF: 525) 
 
Her foretager Tanja en selvrettelse ved at sige ”Overhovedet ikke. Eller det synes jeg i hvert fald 
ikke”. Selvrettelsen viser, at hun forholder sig til noget, der er problematisk i samtalen, nemlig at 
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der er flere opfattelser af, hvorvidt der stadig er støjproblematikker i sektionen. Selvrettelsen viser 
os, at støjproblematikken i sektionen endnu ikke er løst. Tanjas grund til at afvise 
støjproblematikken kan skyldes stake, nemlig at hun har interesse i at positionere sig som positiv. 
Men hun benytter sig af modalverbet ’kunne’, da hun kommer ind på, at der muligvis stadig er 
støjproblemer: ”det kan da godt være”. Effekten af den epistemiske modalitet er, at hun ikke 
forpligter sig på sandhedsværdien: det er muligt, andre generes af støj, men det er ikke sikkert. 
Modaliteten gør derved også hendes stake mere subtil, men på trods af hendes stake, var hun en af 
dem, der gjorde os opmærksom på, at vi ikke havde nok skeptikere blandt de udvalgte 
medarbejdere. Vi ser derfor ikke hendes forsøg på at nedtone støjen eller afvise diskussionerne i 
afdelingen som et forsøg på at benægte, at der er et problem, men et forsøg på ikke at positionere 
sig eller blive positioneret som skeptiker. At støjen stadig er et problem, ser vi igen på et senere 
tidspunkt i interviewet: 
 
I: du synes måske at, de behov, du har i sådan et kontor, tilfredsstiller de 
Tanja: jeg har ikke behov for, jeg er ikke specielt utilfreds over det der med støj (TF: 585) 
 
Igen foretager hun en selvrettelse ved at svare ”Jeg har ikke behov for, jeg er ikke specielt utilfreds 
over det der med støj”, der som ovenfor viser, at støjdiskussionerne stadig er relevante i sektionen. 
Desuden præsupponerer Tanja med denne udtalelse for det første, at der er et støjproblem og for det 
andet, at der er andre, der i modsætning til hende, er utilfredse med støjen. Fordi det blandt andet 
også er hende, der påpeger, at vi har for få skeptikere blandt de udvalgte medarbejdere, viser det 
hendes orientering mod de to repertoirer. Hun positionerer sig inden for det ene repertoire, men er 
bevidst om eksistensen af det andet. Det vil sige, at det ikke kun er på et overordnet plan blandt alle 
interviewede medarbejdere i organisationen, at vi kan spore de to fortolkningsrepertoirer, men at det 
også er hos det enkelte individ, vi kan se dem.  
 
Selvom medarbejdere og ledere er opmærksomme på støjdiskussionen i sektionerne, er der 
eksempler på, at der lukkes ned for diskussionen. Det er dem, der trives med det eksisterende 
støjniveau, der sætter dagsordenen, og det er derfor også skeptikernes eget ansvar at tage 
diskussionen op eller forsøge at løse problemet. Det ser vi blandt andet i interviewet med Inger, der 
siger ”det er enormt vigtigt, at man får snakket om det, og ikke kun at man planlægger, at man skal” 
(IN: 238-239). Hun giver ikke udtryk for selv at have problemer med støjen, men opfordrer dem, 
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der har, til at sige fra: ”men så sig det til os, og så sig jamen, det er i orden, at I snakker sammen og 
hører radio, men så går jeg ud, hvis det er meget slemt det, jeg skal læse, og sætter mig i 
stillelokale” (IN: 241-242). Da hun senere bliver spurgt, hvordan det går i sektionen, svarer hun: 
 
Inger: altså, det kører meget op og ned, som oftest synes jeg, det er fint nok at være herinde, og jeg 
kan godt lide, at der er lidt snak, men jeg kan også sagtens acceptere, at der ikke er så meget snak. 
Og det synes jeg er fint, jeg har det sådan lidt, at så længe at dem, der har behov for, at der er meget 
stille og ro, at de ikke siger noget, fordi jeg mener virkelig, at efter den snak vi har haft, så bør de 
åbne munden, hvis de synes, der er for meget larm, og hvis de ikke gør det, så er det deres eget 
problem (IN: 336) 
 
Inger fremstår umiddelbart velmenende, fordi hun siger, at det er vigtigt at få snakket om 
problemerne, at det er i orden sige fra og at hun sagtens kan acceptere, at der ikke er så meget snak, 
men hun fralægger sig ansvaret for, at tingene kommer til at fungere i afdelingen. De, der generes af 
støjen, skal gå i stillelokale eller ”åbne munden, hvis de synes, der er for meget larm, og hvis ikke 
de gør det, så er det deres eget problem”. Hun er ikke afvisende over for, at der er støjproblemer, 
der skal løses, men ansvaret ligger hos dem, der har problemerne. Der er imidlertid lukket for 
debatten, fordi dem, der ikke har problemer, ikke gider snakke om det mere (IN: 254-255). Det er 
efter vores mening ikke så nemt at tage problemerne op, hvis man godt ved, at folk er trætte af at 
høre om det. Desuden umuliggør hendes kommentar reel kritik, fordi udsagnet ”det er i orden, at I 
snakker sammen og hører radio” kun giver mulighed for, at skeptikerne kan acceptere støjniveauet 
– de kan ikke mene, at støjniveauet er uacceptabelt, og løsningen bliver derfor, at skeptikerne må 
tilpasse sig: ”så går jeg ud” – de har ikke mulighed for at bede de støjende kolleger dæmpe sig.  
Løsningen er dermed på de positives præmisser, og Inger ser det heller ikke som et ledelsesansvar 
at få løst eventuelle problemer i sektionen, men lader ansvaret ligge hos den enkelte medarbejder. 
 
Delkonklusion 
Ovenstående tema viser, at der findes to medarbejdertyper hos AdviceForm: de positive og 
skeptikerne. Medarbejderne positionerer sig ofte som positive og andre som skeptikere, hvilket 
bliver tydeligt, når de italesætter sig i forhold til de støjdiskussioner, der har været i afdelingen. Der 
er imidlertid variation og inkonsistens i deres udtalelser, idet de i nogle tilfælde giver udtryk for, at 
de ikke finder støjen problematisk, og andre gange gør. De enkelte medarbejdere kan derfor ikke 
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entydigt kategoriseres som skeptikere eller positive, men kan positionere sig som begge alt efter den 
retoriske funktion af deres udtalelser. Men det er ikke ligegyldigt, om medarbejderne positionerer 
sig som skeptikere eller positive, fordi de to repertoirer ikke har samme gyldighed i organisationen.  
 
I forbindelse med støjdiskussionerne bliver de to repertoirers eksistens særligt tydelig – både hos 
den enkelte medarbejder, men også i det samlede empiriske materiale – og de to medarbejdertyper 
kan relateres til repertoirerne: positioneres medarbejderne som positive, forbindes de med Nutidens 
Fleksibilitet, mens de, hvis de positioneres som skeptikere, forbindes med Fortidens Stabilitet. 
Medarbejderne trækker på begge repertoirer, når de skal fortælle om egen og kollegers adfærd, og 
vi har vist, hvordan de orienterer sig mod begge repertoirer. Orientering bliver eksempelvis tydelig, 
når de inden for samme taletur først afviser, at der stadig eksisterer problemer, men derefter 
fortæller om kolleger, der generes af støjen. Selvom medarbejderne orienterer sig mod begge 
repertoirer, dominerer Nutidens Fleksibilitet, og det er derfor de værdier, egenskaber og den 
medarbejdertype, der konstrueres meningsfuldt inden for dette repertoire, der fortrinsvis er plads til 
i AdviceForms åbne kontorer. Medarbejdere, der positioneres inden for repertoiret Fortidens 
Stabilitet, marginaliseres derfor. Selvom støjdiskussionerne omhandler lokale forhold i 
organisationen, ser vi dem som udtryk for mere generelle tendenser, og i et bredere perspektiv kan 
temaet Hvem er der plads til? åbne op for en diskussion af, hvilken type medarbejder, der 
idealiseres i det moderne arbejdsliv og konsekvenserne af denne idealisering. 
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8. Hvem bestemmer? 
En af konsekvenserne ved de åbne kontorer er, at lederne er blevet mere synlige. På den ene side 
betyder det, at lederen afmystificeres, og det kan være nemmere at kommunikere eller samarbejde 
med ham eller hende, men på den anden side bliver det også nemmere for medarbejderne at sætte 
spørgsmålstegn ved ledelsen. Medarbejderne kan i højere grad sammenligne deres leder med andre 
og kan se forskelle i måden, lederen forholder sig til eksempelvis støj og regler om pauser og 
adfærd. Det er i empirien tydeligt, at sektionslederne hos AdviceForm forholder sig meget 
forskelligt til de åbne kontorer – både i forhold til, hvordan de rent personligt har det med at sidde i 
et åbent kontor, men også hvordan de ledelsesmæssigt har tacklet de problemer, der er opstået i 
løbet af processen. Når vi bruger udtrykket ’bestemme’ i det følgende, handler det ikke om 
beslutninger om overordnede organisationsændringer, fremtidige investeringer, ansættelser eller 
afskedigelser, men om definitorisk magt i forhold til adfærd, normer, vaner og (sociale) regler. 
Disse områder udgør en gråzone for både medarbejdere og ledere i forhold til at finde frem til 
løsninger på de problemer, forandringerne afføder. 
 
I en sektion konstrueres lederen af medarbejderne som en, der synes processen er spændende, som 
kan følge med på en god måde og som en, der kan lægge en dæmper på negativ adfærd i afdelingen, 
blandt andet fordi folk brokker sig mindre, når lederen er til stede. Medarbejderne kan henvende sig 
til lederen, hvis der er forhold, de er utilfredse med, og de forventer, at han, i kraft af at være leder, 
gør noget ved det (PF: 646-656). I en anden sektion har lederens synlighed haft en helt anden effekt, 
fordi hans tilstedeværelse i lokalet skaber dårlig stemning og får medarbejderne til at føle sig 
overvågede, blandt andet fordi de føler, at han fører minutiøst regnskab med deres arbejde og 
pauser (IN: 219-225). Det har ført til konflikter mellem medarbejderne og ledelsen, som vi kommer 
nærmere ind på nedenfor. Hvor betydningen af lederens synlighed i den ene sektion konstrueres 
som positiv, konstruerer medarbejderne i den anden sektion synligheden som noget negativt, og de 
to eksempler illustrerer, at det ikke kun er en bestemt medarbejdertype, der passer ind i de åbne 
kontorer, men at der også følger en ideel ledertype med. Også lederen skal tilpasse sig de nye 
rammer og lære at tackle de konflikter, der kan opstå, når alle er samlet i et rum.  
 
I det følgende undersøger vi medarbejdernes oplevelse af muligheden for medbestemmelse i de nye 
kontorer, for derigennem at kunne diskutere deres oplevelse af forandringsprocessen og deres 
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holdninger til forandring. Det gør vi ved at se på to områder, som medarbejderne har diskuteret, og 
som de fortæller om under interviewene. For det første undersøger vi en diskussion om kaffepauser 
og adfærd og for det andet en diskussion om indretning. De to eksempler viser, i hvilken grad 
medarbejderne oplever, at de har medbestemmelse i forhold til hele forandrings- og 
ombygningsprocessen. Samtidig undersøger vi medarbejdernes opfattelse af NWOW, da 
forandringsprocessen er en konsekvens af, at ledelsen har valgt at indføre NWOW. Opfattelsen af 
NWOW bruger vi til at diskutere, om forandringerne og processen virker meningsfulde og 
gennemskuelige, fordi vi mener, det er en vigtig forudsætning for at få medarbejderne til at bakke 
op om forandringer i en organisation. Oplevelsen af forandringsprocessen, og hvorvidt den er 
meningsfuld for medarbejderne, sætter vi løbende i relation til den marginalisering, vi mener finder 
sted hos AdviceForm. 
 
”Lige pludselig så var der for mange kaffepauser” 
De åbne kontorer gør, at medarbejderne i højere grad end tidligere kan sammenligne deres egen 
leder med andre og se forskelle i måden, hvorpå lederen forholder sig til eksempelvis regler om 
pauser og adfærd. Hos AdviceForm er særligt en sektion eksempel på, hvad der kan ske, når man 
skal finde sig til rette i nye, åbne kontorer. I sektionen holdt medarbejderne deres kaffepauser i 
fællesskab i køkkenet, men det skabte utilfredshed hos sektionslederen, der ikke selv deltog i 
pauserne. Han gav udtryk for, at der var for mange kaffepauser, for lange rygepauser og for meget 
snak. Udsigten til at blive frataget kaffepauserne vakte stærke følelser hos medarbejderne, blandt 
andet fordi de følte, at de løste deres opgaver tilfredsstillende, og at pauserne betød, at de havde det 
godt på arbejdet (IN: 363-370). Da lederen forbød pauserne i køkkenet, blev forbuddet derfor 
opfattet som uforståeligt, fordi medarbejderne mente, at der var blevet lagt op til, at de skulle bruge 
de forskellige områder i de nye kontorer til forskellige formål, herunder også køkkenet til pauser. 
Den opfattelse ser vi blandt andet hos Tore, der ikke altid selv går med til kaffepause, men mener at 
muligheden for at kunne gøre det spiller en vigtig rolle: 
 
Tore: det er en mulighed man har, og det er en mulighed, jeg mener man skal have, det er ikke en, 
der må tages fra dig, fordi så kan det bare ikke fungere  
I: det har I jo også haft oppe at vende, kan man sige, at der har I sagt fra, det vil I blive ved med at 
have  
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Tore: det vil vi blive ved med at have, ikke, og det er jo så også noget, som min chef skal acceptere 
altså, fordi selvom han ser, at vi helst sidder derinde, og det bare kører derudad, det kan man ikke, 
hvis du ikke får de pauser 
[…] 
Tore: jo også fordi hvordan chefen er, og hvordan han ser på det, ikke. Birthe, hver gang der er 
morgenmøde dernede, så sidder hun jo med i gruppen, hvor Michael, han er mere, han bliver 
siddende på sin plads, og så arbejder han 
I: ok, det gør en forskel  
Tore: det gør en stor forskel, det kunne vi jo mærke, vi har haft Birthe som chef den gang, ikke 
I: så har man det bedre med det eller hvad, er det socialt, at det gør? 
Tore: selvfølgelig har du det bedre med det, og jeg ville da heller ikke have det dårligt med det, hvis 
ikke der var kommet den der udmelding fra ham om, at han synes, der var for mange pauser og alt 
det der. Det er jo ligesom den, der gør, at man får det dårligt, ikke 
I: du havde ikke overvejet det inden, der var det bare? 
Tore: ja, der var det bare noget, man gjorde (TK: 834) 
 
Tore bruger her modalverberne ’skal’, ’må’ og ’kan’ til at vise sin opfattelse af retten til 
kaffepauser, nemlig at det er nødvendigt med pauser i løbet af arbejdsdagen, da man ellers ikke kan 
fungere arbejdsmæssigt. Modalverbet ’skal’ udtrykker her et påbud og en deontisk nødvendighed, 
’må’ udtrykker en tilladelse og en deontisk mulighed, mens ’kan’ indikerer en opfattelse hos 
afsenderen af, hvad der reelt er muligt. Tore viser ved hjælp af modalitet sin opfattelse af arbejde: 
medarbejderne har ret til pauser, det ’skal’ de have. Retten er begrundet i regler, der gælder både 
medarbejdere og ledelse, da de ikke har tilladelse til at fratage medarbejderne retten (’må’). Uden 
denne ret ’kan’ man ikke have en velfungerende arbejdsplads. Muligheden for at holde pauser er 
altså en vigtig del af arbejdsdagen, og Tores opfattelse af ’det gode arbejde’ er ikke medarbejdere, 
der sidder ved deres skærm fra otte til fire. Pauserne har tidligere været en så naturlig del af 
arbejdsdagen, at han først fik det dårligt med at holde pauser, da lederen gav udtryk for sin 
utilfredshed. 
 
Tore konstruerer en modsætning mellem lederen og medarbejderne ved brugen af de personlige 
pronominer ’vi’ og ’han’. Retten til pauser fremstår derfor ikke udelukkende som Tores opfattelse, 
men som hele sektionens, og Tore skaber en modsætning mellem de generelle ønsker i sektionen og 
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lederens ønsker. Men det er ikke kun ledere og medarbejdere, der sættes op som modsætninger. 
Fordi ledelsen er blevet synlig i de åbne kontorer, kan medarbejderne som nævnt stille 
spørgsmålstegn ved lederen og sammenligne deres egen sektionsleder med de andre. Det gør Tore, 
når han sammenligner Birthes adfærd med Michaels. De to typer ledere gør, at medarbejderne kan 
påpege variation i ledelsesstilen i afdelingen, og åbner dermed op for muligheden for, at Michael 
kunne have løst problemet med pauserne på en anden måde. Samtidig mener medarbejderne, at der 
fra andet sted er lagt op til, at man skulle benytte pauseområderne til pauser (IN: 363-365), og disse 
to faktorer gør, at de ikke kan acceptere Michaels forbud mod fælles pauser.  
 
Når de to ledere sammenlignes, positionerer Tore i højere grad Birthe som kulturbærer i hendes 
sektion, fordi hun ved selv at deltage i morgenmøderne viser, hvilken adfærd der er den 
ønskværdige og accepterede. Michael viser med sin adfærd, at han er utilfreds med pauserne i 
afdelingen, både direkte ved at sige det og indirekte ved at blive siddende og arbejde, når resten af 
sektionen holder pause. Men vi mener ikke, han fungerer som kulturbærer, fordi hans adfærd ikke 
motiverer medarbejderne til at følge hans eksempel – de holder stadig pauser, men har det nu dårligt 
med det. Og fordi de nye regler for pauser ikke giver mening for medarbejderne, ændrer pauserne 
sig fra at være en naturlig del af arbejdsdagen til at være et område, der pludselig skal kæmpes om.  
 
Med formuleringen ”det er jo også noget, som min chef skal acceptere altså” giver Tore udtryk for, 
at han anser pauserne for en rettighed, medarbejderne har. For det første ved brugen af ’jo’, et 
dialogkonstituerende adverbial, der viser, at afsender mener, at der bør være enighed mellem 
afsender og modtager om den deontiske nødvendighed af, at chefen er nødt til at acceptere 
medarbejdernes pauser. Den deontiske nødvendighed udspringer af regler eller retningslinier, der er 
hævet over alle individer, da de gælder både medarbejdere, ledere og intervieweren – i dette tilfælde 
retningslinierne for NWOW, som de er blevet præsenteret for medarbejderne. Desuden bærer ’jo’ 
her en konventionel implikatur, der henviser til, at emnet har været til diskussion i sektionen, og at 
medarbejderne efterfølgende har fået lov til at holde deres pauser. Lederen ’løste’ de problemer, han 
mente, der var, ved at angive, hvordan medarbejderne skulle forholde sig, hvilket ikke blev 
modtaget godt af medarbejderne og gav en dårlig stemning på kontoret (TK: 850-852, IN: 368-370). 
Kort efter blev emnet derfor taget op til diskussion, og medarbejderne fik igen lov at holde deres 
pauser. I denne situation kan man derfor sige, at medarbejderne – og ikke lederen – har været 
definerende for, hvilken adfærd der er acceptabel i sektionen, og hvordan rummet må bruges. 
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Eksemplet er godt til at illustrere den tidligere nævnte brætspilsmetafor. Forholdene i sektionen og 
organisationen kan sammenlignes med et spil, med specifikke regler og roller til alle medarbejdere. 
Rollerne betyder, at nogle ansatte fra starten har en rolle med større beslutningskompetence og magt 
til at definere – så længe de overholder spillets regler. I eksemplet ovenfor har Michael en anden 
rolle end medarbejderne, i kraft af at han er sektionsleder. Imidlertid er der indført et sæt regler, da 
AdviceForm indførte NWOW, og alle ansatte er underlagt reglerne i dette spil. Derfor kan Tore og 
de andre medarbejderne henvise til det, de opfatter som NWOW-reglerne: at man fra starten har lagt 
op til, at der kunne drikkes kaffe om formiddagen (IN: 363-369), og at de forskellige områder 
kunne benyttes til forskellige aktiviteter, herunder også pauseområderne. Det ser man også i det 
overheadmateriale, som medarbejderne er blevet præsenteret for inden indførelsen af NWOW, hvor 
det blandt andet beskrives, hvordan AdviceForm ønsker at nytænke arealerne: ”fra rum til 
funktioner. Private – halvprivate – halvoffentlige og offentlige rum. Med valgmulighed for den 
enkelte medarbejder” (AdviceForm OH). Det betyder, at det skal være muligt for den enkelte 
medarbejder at vælge det areal, som vedkommende mener passer bedst til det han er i gang med. 
Det vil altså også sige, at det skal stå den enkelte frit for at drikke sin kaffe i køkkenet. Denne del af 
tanken bag NWOW, optages af medarbejderne, men modarbejdes af deres nærmeste leder, men 
fordi både sektionslederen og medarbejderne skal overholde spillets regler, kan medarbejderne få 
lov at holde deres pauser. Man kan sige, at de strategisk bruger de arbejdsprincipper, som 
organisationen har indført, til at opfylde deres egne behov og ønsker – eller med Foucaults ord 
bruger de magtens diskurs strategisk som modmagt for at modsætte sig den subjektivering, som 
lederen forsøger at tildele dem. De accepterer ikke hans ideal for ”den gode medarbejder” – at de 
skal sidde på deres plads, være stille og arbejde hele tiden. Diskussionen omkring pauserne er med 
til at understrege, at forandringsprocessen og de nye regler ikke kun kan skabe usikkerhed for 
medarbejderne, men i lige så høj grad for ledere og mellemlederne. Samtidig viser den, hvordan 
overgangen til de åbne kontorer fordrer en ny ledelsesstil, der er i overensstemmelse med det 
sandhedsregime, NWOW er en del af. 
 
Selvom det er lykkedes medarbejderne at definere, hvad der er acceptabelt i forhold til at holde 
pauser, er det stadig ikke uproblematisk. Det naturlige ved pausen er forsvundet, fordi man nu, som 
Tore siger, er blevet opmærksom på, at lederen ser det som et problem. Senere siger han også, at 
han føler, at selvom der er accept for, at de holder deres pauser, ser lederen nok helst, de ikke gør 
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det (TK: 184-187). Der er altså stadig forskellige – uskrevne – regler fra henholdsvis lederens og 
organisationens side, og selvom medarbejderne har opnået det, de ville, medvirker lederens 
manglende billigelse til at skabe en usikkerhed og uigennemskuelighed i forhold til, hvem der kan 
tage beslutninger om og have indflydelse på regler for adfærd. Forandringsprocessen skaber derfor 
en usikkerhed for både medarbejdere og ledere, og historien om kaffepausen viser, at der hersker en 
uigennemskuelighed i organisationen i forhold til hvem, der bestemmer normen for adfærd. 
Uigennemskueligheden og manglende fælles retningslinjer kan medføre, at regler og adfærd ikke 
giver mening for medarbejderne.  
 
”Selv vores pengeskab skulle være AdviceForm-grønt” 
Det er ikke kun regler og adfærd, der har været til diskussion i de nye kontorer. I forbindelse med 
ombygningen er der også sket store forandringer af indretningen. Allerede ved vores første møde 
med en repræsentant fra personaleafdelingen fik vi at vide, at det, medarbejderne havde indflydelse 
på, var adfærd, vaner og normer, mens indretningen og de overordnede rammer ikke var til 
diskussion. Det samme kan man læse i det overheadmateriale, som medarbejderne blev præsenteret 
for inden indførelsen af NWOW. Imidlertid optræder der i empirien en lang række fortællinger om 
indretningsmæssige diskussioner eller ’kampe’ om farver og kunst på væggene, placering af grønne 
planter, pengeskabenes farve og muligheden for at få en telefonboks til private samtaler i 
afdelingen. Samtidig gav mange medarbejdere udtryk for, at de var skuffede over, at de ikke havde 
haft større indflydelse på indretningen eller ikke fik lov at bestemme så meget, som de var blevet 
lovet (se bl.a. IN: 520-522, IN: 663, PN: 384-385, EW: 618-620). De mange udtryk for manglende 
indflydelse kan skyldes, at interviewene har fungeret som en ’ventil’ for medarbejderne, hvor de 
kunne udtrykke deres utilfredshed, eller at de har set interviewet som en mulighed for anonymt at 
viderebringe deres kritik til ledelsen. Men fordi der blev meldt ud fra ledelsen side, at indretning 
ikke var diskussion, mener vi, at det er interessant at undersøge den utilfredshed, medarbejderne 
giver udtryk for. Vi vil derfor se på, hvordan de konstruerer deres fortællinger om indretning, 
hvilken funktion fortællingerne har og efterfølgende diskutere konsekvenserne af de mange 
indretningsdiskussioner i afdelingen. 
 
”Ingen havde spurgt os” 
I to sektioner har næsten det samme forløb udspillet sig. I begge sektioner har de diskuteret farven 
på deres pengeskabe, der før var grå, men skulle males i en ny farve. Medarbejderne fortæller, at de 
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troede, de selv kunne vælge farven på pengeskabene, men det viste sig, at pengeskabene skulle 
males i organisationens grønne signaturfarve i stedet. Det skabte reaktioner fra medarbejderne, der 
så slet ikke ønskede at få malet skabene. En ansat i den ene sektion fortæller om utilfredsheden med 
den manglende indflydelse:  
 
Ellen: det blev folk virkelig så sure over, og det blev bare nærmest en trodsting, fordi vi havde fået 
at vide, at vi godt måtte bestemme nogle ting omkring sådan noget, og så måtte vi alligevel ikke, og 
så skulle det bare have den der AdviceForm-grønne farve (EW: 629) 
 
I den anden sektion fortælles om næsten samme forløb: 
 
Merete: ingen havde spurgt os, vi havde spurgt fra start, om vi kunne få det malet rigtigt 
postkasserødt, og så ville vi gerne have sådan en postkasserød, lille, privat telefonboks, købe en 
gammel en, og male postkasserød, så der var et eller andet i kontrastfarve. Det gik ikke rigtigt, så da 
vi ikke kunne få malet vores pengeskab postkasserødt eller en eller anden skrap farve, så måtte det 
blive malet grønt. Så da de skulle komme og hente det, jeg var der ikke den dag, men så 
protesterede folk og sagde, hallo, det skulle ikke males grønt, vi vil ikke kigge på et grønt 
pengeskab, det er os, der skal sidde og kigge på det otte timer hver dag, vi vil ikke kigge på det! 
(MS: 483) 
 
Historierne om pengeskabene er overraskende ens. I begge sektioner har medarbejderne haft det 
indtryk, at de ville have indflydelse på visse dele af indretningsprocessen, og i begge sektioner har 
de reageret på, at de ikke havde indflydelse på farvevalget. I den første fortælling kobler Ellen selv 
modstanden mod den grønne farve til trods – hvis medarbejderne ikke kunne vælge farven, så skulle 
ingen vælge farven. I den anden fortælling konstrueres modstanden mod den manglende indflydelse 
næsten som en heltedåd ”så protesterede vi” og ”vi vil ikke kigge på det!”. I denne konstruktion 
fremstår sektionen som et fællesskab, der kæmper i flok mod en modstander, der ikke 
personificeres. Det ses i brugen af de personlige pronominer ’dem’ og ’os’, når der tales om ’dem’, 
der kom for at hente pengeskabet og i udsagnet ”ingen havde spurgt os”. Vi mener, at episoden har 
symbolsk værdi for medarbejderne. Fortællingen kommer til at handle om, hvordan medarbejderne, 
selvom de ikke fik lov at bestemme den røde farve, alligevel fik lov at bestemme noget. 
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Fortællingen om modstanden mod den grønne farve kommer til at symbolisere en modstand mod 
beslutninger og regler, der ikke bliver forhandlet og ikke giver mening for medarbejderne.  
 
”Det var uden for indretningen” 
I tilfældet med pengeskabene endte medarbejderne med at have en vis indflydelse, selvom de 
udtrykker skuffelse over ikke at få den indflydelse, de var blevet lovet. I citatet ovenfor omtaler 
Merete en privat telefonboks, men heller ikke i det tilfælde fik medarbejderne opfyldt deres ønsker 
til indretningen:  
  
Inger: vi havde bedt om at få, for at få lidt spræl, at få en sådan en rød telefonboks, sådan en 
gammeldags en, stående et sted, men den blev kraftigt nedprioriteret… 
I: okay, den forsvandt ud af planlægningen? 
Inger: vi var blevet lovet, at den kom, og så kom der sådan en stor kuppel, der hang nede ved 
kantinen, den var blevet pillet ned, så fik vi den, vi ville ikke have den grimme kuppel op, og den 
var heller ikke afskærmet nok, altså, det skulle være sådan en boks, man kunne gå ind i, og så fik vi 
at vide, at man ville sandelig ikke give så mange penge for sådan en boks. Og så var vi på nettet og 
finde ud af, hvad sådan en boks kostede, og så kostede den måske fem tusind, eller sådan noget 
max, ud af det der kæmpebudget, og så fik vi at vide, at det skulle vi bare ikke have. Så der blev vi, 
altså det var det eneste sådan rigtige ønske, som vores sektion havde, og det blev bare fejet af bordet 
fuldstændig, fordi det passede ikke lige vores sekretær, tror jeg, at vi skulle have sådan en rød boks 
stående… 
I: okay, så det var mere sådan internt, end det var fra et højere sted, at det blev nedprioriteret? 
Inger: jeg ved ikke, om hun har fået besked fra gruppen om, at sådan en måtte vi ikke have stående, 
det ved jeg ikke, det fik vi ikke at vide, vi fik bare at vide, at den fik vi ikke. Jeg synes, det var det 
mest latterlige, altså når vi havde fået at vide, at vi måtte være med og alt muligt, og vi har bare 
ikke været med til noget som helst, og så beder vi om én ting, og så blev det alligevel fejet af 
bordet, ikke. Det er jo ekstremt utilfredsstillende i sådan en proces, ikke. (IN: 505) 
 
Inger benytter sig her af vurderende adjektiver i ”kraftigt nedprioriteret”, ”mest latterlige” og 
”ekstremt utilfredsstillende” for at give udtryk for sin utilfredshed med situationen. Verberne ’bede’ 
og ’love’ udtrykker en forventning om en situation, hvor medarbejderne har medbestemmelse og 
indflydelse nok til at kunne bede om ting, og hvor ledelsen er villig til at indfri medarbejdernes 
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ønsker ved at love dem boksen. I forholdet mellem de to sproghandlinger bede om og love ligger et 
magtforhold, hvor den, der beder om noget, er underordnet den, der kan opfylde dette ønske, og det 
kan ikke forventes at ønsket indfries. Når løftet er givet kan den, der bad, til gengæld stole på at det 
opfyldes. Derfor er der også efterfølgende skuffelse, når forventningerne ikke indfries, og 
skuffelsen bliver ikke mindre af, at de argumenter, som medarbejderne præsenteres for, ikke synes 
meningsfulde. Først blev boksen afvist af økonomiske årsager, men det kunne sektionen ikke 
godtage som forklaring. Deres egne undersøgelser viste, at boksen – sammenlignet med det samlede 
ombygningsbudget – ikke var særligt dyr, idet den kostede cirka 5000 kroner ud af et 
ombygningsbudget på mange millioner. Derefter fik de at vide, at ”det skulle [de] bare ikke have”, 
en argumentation med manglende begrundelse. Så tilskrives de brudte løfter sekretæren og at ”det 
ikke lige passede hende” – en personbaseret forklaringsmodel, der knytter sig til hendes smag og 
vilje. Men da intervieweren spørger ind til denne forklaringsmodel, viser det sig, at det ikke er klart, 
om meldingen kom fra højere sted: ”det fik [de] ikke at vide” – medarbejderne fik altså ikke indsigt 
i, hvorfor beslutningen blev truffet.  
 
Inger afslutter med udsagnet: ”det er jo ekstremt utilfredsstillende i sådan en proces”, og hun giver 
dermed udtryk for, at medarbejdernes utilfredshed ikke begrænses til beslutningerne om 
telefonboksen, men er med til at præge deres opfattelse af hele processen. Citatet viser den 
uigennemskuelighed, der har præget forandringsprocessen og beslutningsprocesserne. De uindfriede 
forventninger til medbestemmelse fører her til, at sekretæren positioneres som syndebuk, fordi 
negative værdier eller holdninger, der knytter sig til organisationen, bliver bundet op på en 
enkeltperson. Vi kan ikke sige, hvad sekretærens rolle i processen har været, men det centrale er, at 
hun i denne fortælling konstrueres som syndebuk. Det kan være fordi, manglende 
forklaringsmodeller gør det nemmere at tilskrive agens til en enkeltperson, frem for – som i dette 
tilfælde – at begrunde beslutningerne om indretningen i større organisatoriske forklaringer.  
 
Udover tilfældene med pengeskabene og telefonboksen fortæller medarbejderne også, at der har 
været en del diskussioner om placering af grønne planter i afdelingen. I disse fortællinger opstilles 
der modsætninger mellem medarbejdernes ønsker og regler eller begrundelser, der handler om den 
overordnede indretning. I den ene sektion har de blandt andet ønsket at sætte planter på de fælles 
arkivskabe, men har fået ”strenge ordrer på, at det var uden for indretningen” (MS: 459-466). 
Indretningen gengives som en fastlagt stil, der ikke kan afviges fra. Når medarbejdernes ønske om 
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planter bliver afvist med en ’stilmæssig’ begrundelse, bliver forklaringen vanskelig at acceptere for 
medarbejderne, fordi den ikke giver mening for dem. Samtidig er der inkonsistens mellem det 
officielle billede af organisationen og det, medarbejderne oplever i praksis – det normative og det 
deskriptive niveau. Organisationen ønsker at fremstå som en organisation, der gør meget, for at 
medarbejderne skal have det godt, blandt andet ved værdiskabelse gennem god trivsel i afdelingen 
(AdviceForm IN). Men i ovenstående eksempel kommer organisationen til at fremstå, som om der i 
højere grad er fokus på image og pænhed end på medarbejdernes velvære.  
 
Uanset hvordan episoden med planterne eller de andre indretningsepisoder reelt har udspillet sig, så 
er resultatet, at medarbejderne står tilbage med en følelse af, at de ingen indflydelse har haft på 
tilrettelæggelsen af de fysiske rammer, som de befinder sig i. I kombination med 
forklaringsmodeller, der ikke giver mening, skaber det en situation, hvor indretnings- og 
adfærdsmæssige diskussioner fylder meget. Vi mener, at diskussionerne og fortællingerne om 
indretning til en vis grad dækker over en reel utilfredshed med lige præcis indretningsprocessen. 
Men vi mener også, at indretning er det nemmeste at udtrykke utilfredshed med i en situation, hvor 
alt forandres, og hvor normer og adfærd bliver sat på spidsen. Når medarbejderne derfor giver 
udtryk for utilfredshed med den manglende indflydelse, kan det i højere grad være udtryk for 
utilfredshed med forandringerne i organisationen og deres manglende indflydelse på disse 
forandringer. Det er derfor ikke kun den manglende mulighed for planter på arkivskabene, der 
udtrykkes utilfredshed med, men også den manglende indflydelse på hele indførelsen af NWOW og 
overgangen til de nye kontorer.  
 
”Vi havde ikke behøvet at diskutere NWOW” 
Indførelsen af NWOW anser vi for at være en del af det sandhedsregime, der er ved at blive 
etableret hos AdviceForm. Når ledelsen i forbindelse med ombygningsprojektet præsenterer 
NWOW for medarbejderne, er præsentationer, overheads, artikler i personalebladet og meget andet 
med til at opstille et normativt ideal for, hvordan kulturen i organisationen skal være. Vi undersøger 
derfor, hvordan medarbejderne opfatter NWOW og de generelle forandringer, de organisatoriske 
ændringer har medført. Det gør vi blandt andet, fordi vi mener, at det er vigtigt, at forandringer i 
organisationen giver mening for medarbejderne, da det er afgørende for, hvor motiverede de er for 
at indgå i forandringsprocessen. Men vi mener også, at ledelsens konstruktion af NWOW er en del 
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af den marginalisering, der finder sted i organisationen, og vi sætter derfor denne konstruktion i 
relation til de forskellige konstruktioner, medarbejderne giver udtryk for. 
 
”Det er lidt som en skueproces” 
I det materiale, medarbejderne blev præsenteret for i forbindelse med omstillingen til de åbne 
kontorer, lægges der vægt på, at NWOW er en integreret del af de åbne rum. Her defineres NWOW 
blandt andet på følgende måde: ”NWOW er udvikling af vores virksomhedskultur – 
organisationsudvikling snarere end et indretningsprojekt” (AdviceForm OH). Fra ledelsens side 
lægges der altså vægt på, at det er kulturen, der skal udvikles og ikke blot husets fysiske rammer. 
Bag denne formulering ligger et funktionalistisk kultursyn, hvor NWOW er et redskab, der skal 
hjælpe organisationen til at opnå sit mål: ønskekulturen. AdviceForm har defineret en ønskekultur, 
de gerne vil opnå, og NWOW skal sikre denne proces. Organisationskultur anses dermed som 
noget, der kan påvirkes i en bestemt retning, idet topledelsen fastsætter mål og redskaber, og 
medarbejderne forventes – mere eller mindre automatisk – at følge med i den ønskede retning, godt 
hjulpet på vej af de nye kontorer og principperne bag NWOW, som de kommer til udtryk i 
organisationen. Det viser samtidig et top-down syn på forandring, hvor ledelsens ønsker og 
målsætninger er bestemmende for resten af organisationen – en normativ organisationsopfattelse, 
hvor man giver udtryk for, hvordan man gerne vil være, og ikke hvordan man er. Desuden mener vi, 
at dette syn på NWOW kan knyttes til arkitektonisk determinisme, idet man mener, at nye fysiske 
rammer vil fremme kulturen og påvirke medarbejdernes adfærd i den ønskede retning. Imidlertid 
står medarbejdernes forskellige opfattelser af, hvad forandringsprocessen egentlig dækker over, i 
kontrast til ledelsens syn: 
 
Merete: det er lidt som en skueproces, ikke, fordi vi føler et eller andet sted, at vi har brugt en 
masse tid på at debattere noget, som er blevet en indretning. Altså for os at se, vi har fået nogle 
lækre lyse lokaler, og nogle af områderne er blevet bedre, men vi havde ikke behøvet at diskutere 
NWOW, fordi det føler vi ikke, det er. Det er en nyindretning af lokalerne, og det er meget, meget 
fint, men vi synes bare, man skulle sige, vi nyindretter lokalerne, så I får nogle nye lokaler, i stedet 
for… 
I: så hele den der ændring af arbejdsgangene og sådan noget, det synes du ikke er fulgt med? 
Merete: nej (MS: 364) 
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Forandringsprocessen sidestilles med en skueproces, dog med brug af forsigtighedsmarkøren ’lidt’, 
og hele debatten om NWOW konstrueres som spild af tid, fordi det indtil videre ikke har ændret ved 
arbejdsgangene. Ved brugen af de personlige pronominer ’vi’ og ’os’ i blandt andet ”vi føler”, ”vi 
har brugt” og ”for os at se” positionerer hun sig inden for gruppen af medarbejdere, der har deltaget 
i diskussionerne og ikke mener, forandringerne har noget med NWOW at gøre. Desuden er 
pronominet ’vi’ med til at legitimere hendes opfattelse og give den større vægt, fordi det viser, at 
flere medarbejdere deler hendes opfattelse. Det underbygges senere i interviewet, hvor hun siger: 
”opfattelsen blandt alle er, at det er et indretningsprojekt” (MS: 457-458), en extreme case 
formulation, hvor holdningen kommer til at gælde alle, hvilket retfærdiggør og underbygger 
kritikken i hendes udtalelse. 
 
Også andre medarbejdere har den opfattelse, at ombygningen og forandringerne ikke kun drejer sig 
om arbejdsprocesser og NWOW. Både Bjarne og Poul nævner, at det også har den fordel for 
organisationen, at man kan spare kvadratmeter og få flere medarbejdere ind på den samme plads – 
Poul kalder det den skjulte dagsorden (BM: 213-217, PN: 138-144). De mener derfor, at der også 
ligger et ønske om besparelser til grund for ombygningerne, og eksemplerne viser, at 
medarbejderne oplever inkonsistens mellem de officielle begrundelser og den konkrete situation i 
afdelingen. Også Karen har en opfattelse af, at projektet ”jo bare [har] været et 
ombygningsprojekt… indtil videre, ikke, altså man er nødt til også at følge det op med et eller andet 
holdningsændring, ikke” (KA: 782).  
 
Der hersker altså uklarhed omkring, hvad NWOW betyder af forandringer i organisationen, og vi 
ser også hos medarbejderne en uklarhed omkring, hvad NWOW er. For en af medarbejderne 
handler en del af NWOW om to ting: for det første at man inddrager medarbejderne i beslutninger 
omkring deres fysiske arbejdsmiljø (MS: 493-494) og for det andet, at personalets velvære kommer 
i første række og indretningen i anden (MS: 540-543). I denne konstruktion er medbestemmelse i 
forhold til indretning derfor en væsentlig del af konceptet, hvilket kan knyttes til ovenstående 
analyse af indretningsdiskussionerne, hvor medarbejderne netop udtrykte skuffelse over, at de ikke 
fik den indflydelse, de havde håbet på. En anden medarbejder giver udtryk for, at NWOW handler 
om at kunne flytte sted i forhold til arbejdsopgave (TK 367-370), mens en tredje mener, at NWOW 
afhænger af, hvordan de enkelte afdelinger tolker begrebet (PF: 132-138). Alle disse forskellige 
forklaringer er med til at vise, at der hersker uklarhed omkring, hvad det er ledelsen har ønsket med 
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forandringerne og indførelsen af NWOW. Fordi medarbejderne samtidig oplever inkonsistens 
mellem de officielle udmeldinger og de eksisterende forhold, kan det få dem til at stille 
spørgsmålstegn ved formålet med at gennemføre de organisatoriske ændringer.  
 
”Det var vejen frem, det her New Ways of Working” 
Uvisheden om hvad forandringerne i organisationen indebærer, at flere stiller spørgsmålstegn ved 
hele rationalet bag indførelsen af de åbne kontorer: 
 
Tore: jeg tror, før man går i gang med det her, skulle man tænke det mere igennem, er det det, vi vil, 
kan det lade sig gøre? Og så tror jeg måske, at hvis man er gået ned i det, frem for bare at sige, 
jamen vi skal have storrumskontorer, så havde man set lidt anderledes på det, så havde man måske 
delt det lidt anderledes op 
I: så du føler, det er lidt den vej beslutningsprocessen egentlig er gået, at man er startet med at sige, 
jamen vi skal have kontorerne og  
Tore: og så ser vi på det bagefter ikke, man har ikke tænkt på alle de ting, støj og sådan noget. Det 
har da været oppe at vende, og jeg tror da også, de har hørt om det, men man har bare, det skulle 
bare gennemføres (TK: 775) 
 
Her tilskriver Tore gennemførelsen af forandringen en uigennemtænkt beslutning hos ledelsen, 
fordi den begrundelse, der er fremsat, betyder, at det er kontorerne, der er vigtigst, og de reelle 
behov og muligheder i organisationen kommer i anden række. Det kan sammenlignes med den 
holdning til forandring, vi så i analysen af hvem, der er plads til hos AdviceForm, hvor Poul 
beskrev ændringerne som forandring for forandringens skyld. Udtrykket ’storrumskontorer’, som 
ofte (i hvert fald i management- og organisationsforbindelse) skaber konnotationer til 1970ernes 
version af åbne kontorer med mange medarbejdere på få kvadratmeter, kan også knyttes til de andre 
medarbejderes opfattelse af, at projektet først og fremmest handler om at spare plads og dermed 
penge. 
 
Også Ellen giver udtryk for, at ændringerne i organisationen ikke er begrundet godt nok over for 
medarbejderne. De fik at vide, at NWOW var noget, man skulle, fordi det var vejen frem (EW: 818-
819). Men samtidig har der i afdelingen cirkuleret artikler om andre virksomheder, der har haft 
dårlige erfaringer med åbne kontorer (EW: 820-822, TK: 285-287, PN: 113-114). Selvom der var 
 105 
kritiske artikler, så ”kørte [AdviceForm] med på den alligevel” (TK: 286-287), hvilket udtrykker en 
opfattelse af, at de følger en trend eller tendens – og ikke en optimal løsning for organisationen. 
Fordi det fremstår som om, AdviceForm er ved at indføre ændringer, som andre virksomheder har 
prøvet og er på vej væk fra igen, mangler medarbejderne meningsfulde argumenter, der kan få dem 
til at forstå, hvorfor så store ændringer er nødvendige. Flere medarbejdere beskriver NWOW som et 
modelune, og en del af større management- og organisationstendenser, der er på vej ud igen, eller i 
hvert fald på et eller andet tidspunkt vil vise sig ikke at være den bedste måde at indrette sig på 
(bl.a. LD: 534-546, FB: 297-298, KA: 840-843). Dette gælder også for de medarbejdere, der ellers 
er positive over for de åbne kontorer. Her svarer Per på det sidste udsagn i interviewet:  
 
I: ”udviklingen på arbejdsmarkedet i dag gør det nødvendigt at kunne arbejde i åbne kontorer, 
uanset hvor man er ansat”. 
Per: ja, det tror jeg er rigtigt. Det er trenden nu jo, så om ti år… så går det nok den anden vej… 
I: det tror du?  
Per: ja, det tror jeg. 
I: så er det tilbage til cellerne? 
Per: ja, det tror jeg da, det veksler jo lidt. Jamen, det tror jeg, jeg tror det giver en dynamik at have 
det åbne kontor, det gør også, at folk ikke kan sidde og gemme sig. Og bliver nødt til at komme på 
banen. 
I: men hvorfor tror du så, det går tilbage til almindelige kontorer? 
Per: jamen, altså, så bliver de måske for store, ikke, og så bliver der måske for meget støj og ja. Det 
kan være, folk bliver alt for tilvænte, og så kan man ikke reducere støjen, fordi folk de simpelthen 
larmer sådan, jeg ved det sgu ikke, hvad man skulle gøre, men altså om det går den ene vej, hvad 
der skulle til, for at det gik tilbage, det har jeg svært ved at sige.  
I: så for dig er de åbne kontorer vejen frem? 
Per: det…ja! (PF: 597) 
 
Per fremstår som fortaler for de åbne kontorer og har ikke selv nogle problemer med at sidde i dem, 
men han forbinder dem alligevel med en trend, der vil vende på et tidspunkt. I ytringen ”det veksler 
jo lidt. Jamen, det tror jeg, jeg tror det giver en dynamik” overholder han ikke kvantitetsmaximet, 
fordi han først tilkendegiver, at man med tiden vil vende tilbage til cellekontorer, og så begynder at 
rose de åbne kontorer. Det er først, da intervieweren spørger ind til hans skepsis, at han giver udtryk 
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for, at kontorerne kunne blive for store og for støjende, men han afviser stadig at give et bud på, 
hvorfor man skulle gå tilbage til cellekontorer, og der er flere forsigtighedsmarkører i form af 
adverbialet ’måske’ og ”det kan være”, der gør hans kritik mindre skarp. At der er så meget 
variation i passagen, mener vi, kan relateres til de to fortolkningsrepertoirer. Per italesætter sig selv 
inden for Nutidens Fleksibilitet, men er alligevel klar over, at ikke alle i organisationen deler hans 
synspunkter. Ved at komme ind på støj, viser han, at han godt ved, at det kan være et problem i de 
åbne kontorer. Støjproblematikkerne er – som vist i analysetemaet Hvem er der plads til? – 
forbundet med de medarbejdere, der positioneres som skeptikere og inden for repertoiret Fortidens 
Stabilitet. Vi ser derfor, hvordan Per trækker på begge repertoirer, men er forsigtig med ikke at 
være for kritisk, og sørger i sidste linje for at positionere sig som positiv og inden for Nutidens 
fleksibilitet. 
 
Delkonklusion 
Den dominerende kultur i sektionerne 
Som nævnt gør ledernes synlighed det nemmere for medarbejderne at sammenligne deres egen 
leder med andre. I afdelingen i AdviceForm er der som nævnt fire sektioner med hver deres leder. 
På baggrund af empirien fremstår træder lederne i to af sektionerne som hver sin pol i forhold til det 
at sidde i et åbent kontor som leder. I den ene sektion er lederen positiv over for forandringerne, han 
elsker at sidde i det åbne rum, og det er ham, der lægger stilen for adfærden. Men når lederen er 
positiv og definerer normen for adfærden, bliver de medarbejdere, der har problemer med de åbne 
kontorer, yderligere marginaliseret. I denne sektion er der således ikke plads til at være skeptisk 
eller kritisk over for de åbne rum. En medarbejder i sektionen fortæller for eksempel, hvordan en af 
kollegerne har svært ved de nye omgivelser, blandt andet fordi de har en radio kørende, der støjer 
og har været skyld i mange diskussioner. Men radioen er ikke blevet fjernet, fordi den, som han 
siger, altid har været der, og de andre har måttet accepteret det (PF: 112-126). Støjen er derfor ikke 
et sektionsproblem, men et problem for den enkelte medarbejder, der må blive bedre til at lukke af. 
Det tegner et billede af en sektion, hvor chefen er med til at legitimere en adfærd, der for nogle er 
støjende og forstyrrende. 
 
Lederen i den anden sektion konstrueres som en, der ikke er tilhænger af de åbne kontorer, og som i 
lige så høj grad som medarbejderne skal lære at begå sig i de nye omgivelser. I denne sektion er det 
overvejende medarbejderne, der definerer rammerne for normal adfærd, og ved hjælp af argumenter 
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fra organisationens udlægning af NWOW, får de lov til at fortsætte denne adfærd – som i eksemplet 
med kaffepausen. Lederen er ikke kulturbærer i denne sektion, men hans skepsis og utilfredshed har 
stadig en indflydelse på stemningen på kontoret. Til sammenligning bliver der ikke talt ret meget 
om lederne i de to sidste sektioner, og det, der siges, er fortrinsvist positivt. På basis af interviewene 
og den tid vi har tilbragt i afdelingen, har vi det indtryk, at forholdet mellem ledere og medarbejdere 
i de to sidste sektioner er langt mindre problematisk. 
 
Uigennemskuelighed og modstand 
Ovenstående analyse viser, at medarbejderne mangler meningsfulde forklaringer på forandringerne 
i organisationen. Det er både baggrunden for at indføre NWOW og selve forandringsprocessen, der 
virker uigennemskuelig, og det kommer til udtryk i en kritik af processen, som vi har valgt at vise 
gennem eksemplerne med kaffepausen, pengeskabene og telefonboksen. Eksemplerne viser en 
utilfredshed med og reaktion på forandringerne, som efter vores mening skyldes, at medarbejderne 
oplever inkonsistens mellem de officielle udmeldinger og praksis. De mente, at de var blevet lovet 
medbestemmelse og indflydelse, men oplever det modsatte. De finder ikke ledelsens forklaringer 
logiske eller gennemskuelige og kan ikke acceptere de argumenter, de præsenteres for. Derfor giver 
forandringerne ikke mening, og det medfører en manglende motivation for at indgå i processen, 
som opfattes som et indretningsprojekt affødt af nyeste managementtrend uden reel mulighed for 
medbestemmelse. Det er en væsentlig problematik i forhold til den proces, det er at indføre de åbne 
kontorer, idet blandt andet Ole Nielsen argumenterer for, at både meningen med og fordelene ved 
den nye indretning skal være tydelige for medarbejderne, idet adfærdsændringer styres af 
motivation (Nielsen 2001: 3). Den motivation kan mangle hos AdviceForms medarbejdere.  
 
Repræsentanter for ledelsen har som nævnt understreget over for os, at det indretningsmæssige ikke 
var til diskussion blandt medarbejderne. Når medarbejderne alligevel bruger så meget tid og energi 
på det område, kan det skyldes, at det er et af de nemmeste områder at tage fat i – det er nemmere at 
kritisere farven på væggene end kollegernes vaner. Vi mener imidlertid også, at det kan være et 
udtryk for, at de overordnede forandringer ikke giver mening. Medarbejderne mener ikke, at 
ændringerne har medført ændring af arbejdsgangene, og de forsøger i stedet at reducere NWOW i 
AdviceForm til udelukkende at være et modelune og en indretningsproces. Det kan ses som et 
forsøg på strategisk at marginalisere ønskekulturen i organisationen, og som medarbejdernes 
mulighed for modstand mod de forandringsprocesser, der er blevet besluttet på ledelsesniveau. Det 
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skal også ses i relation til de to repertoirer. Det er som tidligere nævnt de færreste, der har lyst til at 
blive positioneret som skeptiker, fordi man så ikke passer til organisationens ønskekultur, men det 
er vanskeligt at komme med konstruktiv kritik, uden at man forbindes med en brokkerøv, pessimist 
eller skeptiker. Indretningsdiskussionerne kan derfor være en ventil, der lader medarbejderne 
komme af med nogle af deres utilfredsheder alligevel. 
 
Indretningsdiskussionerne kan også ses som en strategisk marginalisering fra ledelsens side. 
Ledelsen har truffet en række indretningsmæssige beslutninger, og de medarbejdere, der ikke finder 
beslutningerne gennemskuelige eller meningsfulde, kan have svært ved at trives i de nye kontorer. 
De bliver derfor ekskluderet fra ønskekulturen. Fordi Nutidens Fleksibilitet er det repertoire, der 
dominerer i organisationen, kan det være svært at kritisere denne eksklusion. I stedet kan de 
marginaliserede medarbejdere diskutere indretning, og det kommer derfor til at fungere som en 
afledningsmanøvre. Så længe medarbejderne diskuterer kaffepauser, skraldespande, pengeskabe og 
planter, diskuterer de ikke de større organisatoriske ændringer, det vil sige den overordnede 
marginaliseringsproces, der finder sted i organisationen. Den modstand, medarbejderne udtrykker 
gennem deres indretningsdiskussioner, kommer derfor i sidste ende til at cementere de eksisterende 
magtrelationer, hvor medarbejdere, der positioneres i forhold til Nutidens Fleksibilitet, ikke 
marginaliseres på samme måde som dem, der positioneres som skeptikere. 
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9. Hvem overvåger? 
En af de største umiddelbare forandringer, når man rykker ind i et åbent kontor, er den øgede 
synlighed. Både medarbejdere og ledere bliver synlige for hinanden, og det samme gælder deres 
adfærd. Uanset om man opfatter den øgede synlighed som noget godt eller skidt, mener vi, at den 
fører til en ændring af adfærden, hvilket vi her viser med eksempler fra empirien. Vi undersøger, 
hvordan medarbejderne italesætter synlighed, overvågning og ændret adfærd, og hvordan de giver 
udtryk for følelsen af mistet privatrum og manglende fortrolighed. Det gør vi for at belyse de 
konstruktioner, der dannes omkring følelsen af overvågning og derigennem undersøge, hvilken type 
medarbejder der er plads til hos AdviceForm. Vi sætter løbende emnerne i relation til Foucaults 
teori om disciplinering og begrebet det normaliserende blik for at sætte fokus på, hvordan 
magtrelationerne i en organisation påvirkes af det åbne arbejdsrum. 
 
Et af de udsagn, medarbejderne skulle forholde sig til under interviewet, drejede sig om, hvorvidt de 
føler sig overvågede af ledere og kolleger i de nye kontorer. Udsagnet bestod af to dele, som blev 
lagt frem på samme tid. Det første udsagn var: ”efter vi er flyttet ind i de nye kontorer, føler jeg mig 
overvåget af mine kolleger og ledere”, mens det andet var: ”de nye omgivelser gør, at jeg bedre kan 
se hvilke kolleger, der er til stede, og om de er åbne for kontakt”. Medarbejderne skulle derefter 
kommentere på de to udsagn. Da vi formulerede udsagnene, brugte vi bevidst ordet ’overvågning’ i 
det første, med det formål at provokere medarbejderne til at tage stilling til emnet. Det andet udsagn 
formulerede vi positivt, men ikke sådan at de to udsagn udelukkede hinanden. Det resulterede i, at 
alle medarbejderne kommenterede på begge udsagn. Selvom de i første omgang afviste, at de følte 
sig overvågede (se fx PN: 676-678, SD: 782, EW: 515-519), kom de alligevel med eksempler på, 
hvordan de for eksempel forlader lokalet, når de skal ringe privat. Vi mener, at ’rummet’ mellem de 
to udsagn fik medarbejderne til at tænke og tale mere frit om forskellige ting, der måske ikke 
umiddelbart opfattes som overvågning, men alligevel handler om ændret adfærd og disciplinering. 
Derfor undersøger vi her medarbejdernes direkte og indirekte definitioner af overvågning for at 
kunne diskutere, hvilken rolle overvågningen spiller i de åbne kontorer i forhold til regulering af 
adfærd og magtrelationer. På baggrund af Nudansk Ordbogs definition af overvågning: ”at holde 
øje med” (Politiken 1986), har vi valgt at bruge ordet overvågning, selvom medarbejderne ikke altid 
selv bruger dette ord, fordi vi mener, at den ændrede adfærd hænger sammen med den øgede 
synlighed. 
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”Man holder lidt selvjustits” 
De private telefonsamtaler med familien eller lægen fremhæves af mange medarbejdere som det 
største problem i forhold til fortrolighed og mistet privatrum. Følgende udsagn er eksemplarisk for 
den generelle holdning: ”jeg vil sige, at det største problem, jeg faktisk har med at sidde i et åbent 
kontor, det er, hvis man skal ringe til lægen eller sådan” (TF: 354). De private telefonopkald er 
problematiske, fordi de åbne kontorer medfører en forventning eller bevidsthed om, at kollegerne 
kan lytte med. Det er ikke kun Tanja, der oplever denne gene, og mange vælger at gå i stillerummet 
eller ind i et mødelokale, når der skal tales om private ting: 
 
Tanja: som man måske ikke synes, at alle de skal kunne lytte med 
I: ja, så det er ikke sådan overvåget overhovedet? 
Tanja: nej, slet ikke 
I: men der er i hvert fald nogle ting, som man gerne vil  
Tanja: det er nok bare mere fordi, man selv har lyst til at sige, nå men det er mit private område 
(TF: 371) 
 
Tanja definerer ikke den ændrede adfærd som overvågning, hvilket ses i hendes benægtelse ”nej, 
slet ikke”, men hun bruger de epistemiske adverbialer ’nok’ og ’måske’ til at indikere, at det 
muligvis er et problem i afdelingen. Selvom hun benægter at føle sig overvåget, ønsker hun 
alligevel at bevare et vist privatrum og forlader derfor lokalet, så kollegerne ikke kan høre, hvad 
hun taler om. Det er et eksempel på den ændrede adfærd, der kan følge af den øgede synlighed, som 
også betyder, at folk kan høre, hvad man taler om i telefonen. Samtidig er den ændrede adfærd også 
synlig, hvilket kan medføre en regulering på sigt. Det vil sige, at folk har færre private samtaler, 
enten fordi kollegerne kan lytte med eller kan se, hvor ofte man forlader lokalet. Denne regulering 
af adfærd som følge af en bevidsthed om, at adfærden er synlig for andre, ser vi også hos Per. Han 
skelner ikke mellem synlighed over for kollegerne eller lederen: 
 
Per: jeg føler mig ikke på nogen måde overvåget… øhh… […] nej, jeg føler mig ikke overvåget, 
altså jeg læser da, og jeg sidder da også på nettet nogle gange og læser, jamen det gør jeg, selvom 
chefen kan se det.  
I: det er der plads til? 
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Per: ja. Det ser jeg ikke noget problem i. Såeh… men det kunne da godt være, man måske ville surfe 
lidt længere, hvis, hvis, hvis andre ikke kunne se det, det kunne jeg da godt forestille mig.  
I: mmm. Så det er måske mere en eller anden form for selvkontrol, eller at man lige tænker lidt 
mere over… 
Per: ja, det tror jeg, man gør… 
I: … hvor lang tid man bruger på de forskellige ting? 
Per: ja, det tror jeg, man gør. Det tror jeg også, vi gør. Altså, jeg forsvinder ikke ind og sidder og 
surfer derudad, der tror jeg, der tror jeg, det er lidt påvirket af det, ja 
[…] 
I: men for dig personligt er du måske blevet lidt mere bevidst om, hvor meget tid der bliver brugt på 
den slags ting? 
Per: jaeh, det kunne, det kunne jeg godt forestille mig havde en indvirkning… jeg tror, man er mere 
ansvarlig, eller at man måske lige tager fat i sig selv… 
I: mmm, mere end det er, at man får en eller anden bemærkning fra sidemanden eller sådan noget? 
Per: ja, jeg tror, man holder lidt selvjustits (PF: 407) 
 
Per afviser i første omgang, at lederens tilstedeværelse medfører en regulering af adfærden, men 
giver udtryk for variation, da han fortæller, at hans adfærd måske ville være anderledes, hvis den 
ikke var synlig for andre. Udsagnet er hypotetisk formuleret, da han bruger modalverbet ’kunne’, 
det epistemiske adverbial ’måske’ samt underordningskonjunktionen ’hvis’, der alle har den effekt, 
at de gør situationen mulig, men ikke faktuel. De sproglige virkemidler har tilsammen den effekt, at 
de ikke forpligter Per på sandhedsværdien af udsagnet. Den manglende forpligtelse kan skyldes, at 
Per ikke ønsker at positionere sig som en, der føler sig overvåget, fordi en overvåget medarbejder 
ikke er en, der trives i de nye kontorer eller i organisationen generelt. Per fortsætter med at fortælle, 
hvordan han har ændret sin adfærd, selvom han i første omgang afviste det. Han begrunder 
adfærdsændringen med, at ”man er mere ansvarlig”, ”tager fat i sig selv” og ”holder lidt selvjustits”. 
Selvom det lyder som om, det er det enkelte individ, der regulerer adfærdsændringen, mener vi, at 
det er bevidstheden om, at ens adfærd er mere synlig i de åbne kontorer, der fører til en 
selvdisciplinering, hvor individet internaliserer andres normer for eksempelvis Internetforbrug og 
regulerer sin adfærd efter disse.  
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Flere medarbejdere fortæller om bevidstheden om, at man er mere synlig for lederen, og de giver 
udtryk for, at de engang imellem tænker over den mulighed, lederen har for at holde øje med dem, 
uden at de dog synes, at det har indflydelse på deres adfærd (se fx DH: 244-248, DH: 312-314, IN: 
216-219). Det er selve bevidstheden om, at lederen har muligheden for at iagttage medarbejderne, 
der er det centrale – ikke hvorvidt det sker. Det kan relateres til Panoptikon, hvor det netop ikke var 
selve iagttagelsen, der var det centrale, men det, at de indsatte aldrig kunne vide, om de blev 
iagttaget, hvilket gjorde dem til deres egne overvågere. Et eksempel på dette er Inger, der fortæller, 
hvordan lederens tilstedeværelse får hende til at tænke: ”hvad kan man, og hvad kan man ikke” (IN: 
216-218), der viser, at hun måler sig op imod lederens normer for og forventninger til, hvordan man 
opfører sig i det åbne kontor. 
 
Som vi har vist ovenfor, mener vi, at medarbejderne hos AdviceForm er bevidste om den øgede 
synlighed i de nye kontorer, og at de til en vis grad tilpasser deres adfærd i forhold til denne 
synlighed – særligt når det gælder varetagelsen af private sager i arbejdstiden. Man kan sige, at 
medarbejderne til en vis grad styres af det kollektive og anonyme blik, der også findes i Panoptikon. 
Det er dette blik, vi kalder det normaliserende blik, som fører til at individet regulerer sin adfærd 
efter normer og forventninger, hvorved vedkommende kan siges at være blevet disciplineret. 
Samtidig producerer det normaliserende blik viden om individet, der kan bruges imod det. For 
eksempel kunne man forestille sig, at en medarbejder kunne blive positioneret som en, der bruger 
for meget tid på Internettet – og dermed for lidt tid på arbejdet – hvilket kunne få indflydelse på 
eksempelvis tildeling af arbejdsopgaver.  
 
”Det, jeg laver, kan godt tåle dagens lys” 
Ovenfor så vi, hvordan det især er meget synlig adfærd som private telefonopringninger, der får 
medarbejderne til at tænke over overvågningsaspektet ved de åbne kontorer. En medarbejder mener, 
at folk har fundet andre måder at klare de private sager på:  
 
Poul: der er da nok måske en ting, som jeg har lagt mærke til er forsvundet i det her store rum her. 
Og det er de private telefonsamtaler, de er forsvundet, men de er så måske igen afløst af e-mails og 
Internet (PN: 685) 
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Medarbejderne regulerer især den adfærd, der er synlig for andre. Det er lige så nemt, eller måske 
nemmere, for organisationen at overvåge de ansattes Internetforbrug eller e-mailaktivitet, men 
medarbejderne skærer ned på den adfærd, der er direkte synlig for kolleger og ledere. Udsagnet 
viser også en forestilling hos Poul om, at en arbejdsdag kan indeholde elementer af privatlivet, og 
dermed en forestilling om, at der i ”det gode arbejde” er plads til også at ordne private sager, der 
måske ikke er mulige at nå uden for arbejdstiden. Hvis denne forestilling er udbredt blandt 
medarbejderne, kan reguleringen af adfærden skyldes en frygt for at blive kategoriseret som en 
medarbejder, der ikke passer sit arbejde, snarere end det skyldes, at de føler, de gør noget forkert. 
Adfærdsreguleringen bliver dermed en strategisk underkastelse. Dette kan også være tilfældet hos 
Poul, der ikke føler sig overvåget: ”jeg synes heller ikke, at jeg føler mig overvåget af min chef. 
Det, jeg laver, kan godt tåle dagens lys ”(PN: 680-681). Når Poul sidestiller følelsen af overvågning 
med adfærd, der ikke kan tåle dagens lys, giver han udtryk for en konstruktion, hvor man kun føler 
sig overvåget, fordi man har noget at skjule. Finn, der taler fra en mellemlederposition, giver udtryk 
for en lignende konstruktion:  
 
Finn: ikke fordi, jeg tror det bedste om folk, og man skal selvfølgelig heller ikke derover, hvor folk 
føler sig overvågede, det gør jeg så heller ikke, men jeg kunne godt forestille mig, at der er nogle, 
der føler det, så det skal man selvfølgelig være meget bevidst om… der kan så tit være en god grund 
til, at folk føler sig overvågede (griner) (FB: 264) 
 
Finn indleder med en selvrettelse ”ikke fordi, jeg tror det bedste om folk”, som er en rettelse af den 
dobbeltnegerede ”ikke fordi jeg ikke tror det bedste om folk”. Rettelsens funktion er at opnå den 
stærkere formulering ”jeg tror det bedste om folk”, og rettelsen fungerer på samme tid som en 
disclaimer, der udglatter og foregriber, at Finn tilskrives en holdning om, at det er nødvendigt at 
overvåge folk. Det underbygges af hans brug af det faktive adverbial ’selvfølgelig’, der viser, at 
overvågning ikke hører hjemme eller er en deontisk nødvendig i Finns konstruktion af en 
arbejdsplads. Alligevel giver han ligesom Poul udtryk for, at hvis man føler sig overvåget, er der 
ofte en grund til det, nemlig at følelsen af overvågning bunder i dårlig samvittighed. 
 
Hvis denne konstruktion er dominerende hos AdviceForm, betyder det, at det ikke er muligt at tage 
et emne som overvågning op til diskussion, fordi man så positionerer sig som en dårlig 
medarbejder, der har noget at skjule. Hvis man giver udtryk for at føle sig overvåget, vil man blive 
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positioneret inden for repertoiret Fortidens Stabilitet, der ikke er i overensstemmelse med 
AdviceForms ønskekultur, og medarbejdere, der føler sig overvågede, marginaliseres i forhold til 
ønskekulturen. 
 
Hvis adfærdsreguleringen snarere skyldes en frygt for at blive kategoriseret som en dårlig 
medarbejder, end en internaliseret følelse af normbrud, kan vedkommende siges at underkaste sig 
normen strategisk. Det vil sige, at medarbejderen ikke nødvendigvis accepterer en eventuel position 
som ”dårlig medarbejder”, fordi han eller hun foretager private opkald, går på nettet eller andet, 
men alligevel regulerer sin adfærd, fordi det er mere fordelagtigt at blive positioneret som en ’god 
medarbejder’. Det er derfor også en kompetence at kunne gennemskue, hvordan den dårlige og den 
gode medarbejder er og at kunne italesætte sig og handle herefter. 
 
”Jeg ved, at alle gør det” 
I de åbne kontorer er det ikke kun kollegerne, der kan følge med i, hvad man foretager sig. Som 
nævnt har også lederne fået øget mulighed for at overvåge medarbejderne. Når lederen pludselig 
placeres i samme lokale som medarbejderne, er det for mange en stor forandring fra tidligere, hvor 
ledere og mellemledere sad på egne kontorer. Det kan også sammenholdes med det statussymbol, 
der traditionelt set er forbundet med kontorers størrelse. Når lederen sidder i samme lokale som alle 
andre, forsvinder denne signalværdi, og det kan skabe utryghed for både ledere og medarbejdere. 
Samtidig kan lederens synlige tilstedeværelse føre til, at medarbejderne ændrer deres adfærd: 
 
Merete: overvågning fra kolleger, det synes jeg ikke er noget problem. Somme tider kan man godt 
sådan synes, at lederne kigger lidt om man nu, hvad man nu laver, og om man er i gang med noget. 
Og lægger måske også en automatisk dæmper på kontorets samtaler og …  
I: på stemningen? 
Merete: … stemningen i det hele. Det har en stor indflydelse, at der måske sidder en leder ovre i 
hjørnet og dybt koncentreret måske udsender negative signaler, ikke. Det lægger en dæmper på alles 
arbejdsglæde, ikke.  
I: ja. Og det synes du har oplevet? 
Merete: ja, det har jeg oplevet, og har haft diverse debatter omkring, ikke, fordi det har stor 
indflydelse på alle, sidder sådan og (dukker sig), og den negative stemning, den breder sig 
lynhurtigt, ikke. Så det er ikke altid, det er godt med lederen tæt på. (MS: 171)  
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Merete giver udtryk for, at man forbinder en leder, der er placeret tæt på medarbejderne, med en 
fordel. Hun afviser imidlertid denne fordel, da hun oplever, hvordan lederens tilstedeværelse 
påvirker stemningen i kontoret og kan skabe en følelse af overvågning, fordi han tjekker, om man 
nu også laver sit arbejde. Hendes udsagn fortæller os derved noget om magtrelationerne, fordi det 
viser, at selvom de åbne kontorer umiddelbart præsenteres som en mere flad struktur, hvor 
medarbejdere og ledere er underlagt de samme forhold, eksisterer de asymmetriske magtrelationer 
stadig. Fordi disse magtrelationer stadig er i spil, har lederens humør en regulerende effekt, idet det 
”lægger […] en automatisk dæmper på kontorets samtaler”. Tore er fra samme sektion som Merete, 
og han afviser, at han føler sig overvåget i de nye kontorer – han benægter det faktisk fire gange, 
men fortæller så alligevel, hvordan han i forbindelse med social aktivitet, som snak henover bordet 
og kaffepauser, kan føle, at lederen overvåger medarbejderne (TK: 728-745). Følelsen af 
overvågning i denne sektion skal ses i relation til de problemer, der har været mellem lederen og 
medarbejderne, blandt andet omkring kaffepauser. Medarbejderne konstruerer pauserne som en del 
af arbejdet, og som noget man har ret til. Men selvom de ’vandt’ kampen om kaffepausen, kan 
lederens position og formelle magt altså alligevel medføre en følelse af overvågning, der på sigt kan 
føre til, at medarbejderne regulerer deres adfærd i forbindelse med sociale aktiviteter. 
Disciplineringen af medarbejderne skyldes i dette tilfælde ikke, at de har internaliseret lederens 
normer, men bunder snarere i en viden om, at lederen formelt set er mere magtfuld, og at det derfor 
er klogt at indrette sig efter ham, selvom man måske ikke føler det rimeligt. Også dette kan siges at 
være en strategisk underkastelse af – i dette tilfælde – lederens normer. 
 
I andre tilfælde kan lederens adfærd blive normdannende, hvis medarbejderne følger denne adfærd, 
fordi den forekommer acceptabel eller ønskværdig. Det er i disse tilfælde, at lederen bliver 
kulturbærer, hvilket vil sige, at han ved sin opførsel viser, hvilken kultur, der er ønskværdig i de nye 
kontorer. Bjarne sidder lige ved et rygerum, så der er en del trafik bag hans plads: 
 
Bjarne: så alle de rygere, der går forbi, de kigger da lige på min skærm, hvad jeg laver, og hvis jeg 
lige er på nettet for at se en eller anden online opdatering af Tour de France, som er i øjeblikket, ja 
så ser de det, men øh jeg er ligeglad med det, det kan godt være, de overvåger mig, men jeg er 
ligeglad. Fordi jeg ved, at alle gør det på et eller andet tidspunkt mere eller mindre åbenlyst, og det 
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er også nogenlunde gængs accepteret, altså min chef er lige så sportsgal, som jeg er. Så jeg ved, at 
han også lige gør det selv (BM: 839) 
 
I modsætning til de fleste andre afviser Bjarne ikke muligheden for, at kollegerne overvåger ham. 
Han benytter en extreme case formulation: ”jeg ved, at alle gør det” til at legitimere sin egen 
adfærd. Udtrykkene ”mere eller mindre åbenlyst” og ”nogenlunde gængs accepteret” viser dog, at 
der ikke er nogen klare regler for eksempelvis Internetforbrug i arbejdstiden. Bjarnes legitimering af 
adfærden understøttes dog af, at lederen har samme adfærd, og lederen er i denne sektion 
kulturbærer for en adfærd, hvor det er i orden for eksempel at tjekke sportsresultater i arbejdstiden. 
 
Som vi netop har vist, er det forskelligt fra sektion til sektion, hvilken adfærd der er acceptabel i de 
åbne kontorer, og det er i høj grad lederen, der – formelt eller uformelt – sætter retningslinjerne for, 
hvordan man kan opføre sig. Dermed er det også den enkelte leders adfærd, der afgør, om 
medarbejderne føler sig overvågede eller ej, og samtidig bliver det meget vanskeligt at gennemskue, 
hvilken adfærd der er acceptabel. En konsekvens kan være, at der opstår en form for ”trial and 
error”-kultur, hvor medarbejderne må prøve sig frem, og måske først for sent finder ud af, at de har 
opført sig på en måde, der marginaliserer dem i forhold til ønskekulturen. En anden konsekvens kan 
være at medarbejderne i tilfælde, hvor lederen ikke er kulturbærer, strategisk underkaster sig hans 
normer for at opnå for eksempel sikkerhed i ansættelsen. Det gør, at enten organisationens eller den 
enkelte leders ønskekultur kun ’opfyldes’ på overfladen, fordi normerne og værdierne ikke reelt 
giver mening for medarbejderne. På sigt kan det betyde, at medarbejdernes loyalitet og commitment 
over for organisationen svækkes, fordi det, som nævnt, er vigtigt at medarbejderne præsenteres for 
meningsfulde begrundelser. 
 
”Der mangler en privatlivsmulighed” 
Den regulering af adfærd, der finder sted, når medarbejderne enten forlader lokalet for at tale i 
telefon eller nedsætter deres private samtaler eller Internetforbrug, kan umiddelbart ses som en 
fordel for organisationen, fordi medarbejderne bruger mindre tid på private ting i løbet af 
arbejdsdagen. Vi mener imidlertid ikke, at det altid vil være en fordel for organisationen, fordi det 
kan skabe en følelse af mistet privatrum. Det kommer blandt andet til udtryk hos Tanja, når hun 
ovenfor siger, at ”man selv har lyst til at sige, nå men det er mit private område” (TF: 375). Følelsen 
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af mistet privatrum kan nedsætte arbejdsglæden, fordi medarbejderne ikke har samme mulighed for 
intimitet og fortrolighed med kollegerne som tidligere: 
 
Poul: privatlivet er ligesom forsvundet, ikke. Der er ikke noget, man kan have sammen med nogen, 
uden at det er alle, der ved det. Har man har et eller andet, man gerne vil fortælle om nogens 
sygdom eller sin egen eller sådan noget, jamen så er det alle eller ingen, stort set. Altså alle har i 
hvert fald den mulighed for at kunne høre det, det er ikke bare en, der skal høre det. Og jeg synes, 
der i hvert fald mangler en privatlivsmulighed, hvis man skal sige det. Arbejdsmæssigt der synes 
jeg da også, de fortrolige arbejdsting, ikke, der er det også uhensigtsmæssigt, der vil det også være 
svært at undgå, at alle får indblik. (PN: 701)  
 
De åbne kontorer gør, at man ikke på samme måde som tidligere kan dele ting med udvalgte 
kolleger. Også Ellen nævner det problematiske i, at man skal dele sine personlige problemer med 
alle i arbejdsrummet og fortæller også, hvordan omsorgen for kollegerne er vanskelig at føre ud i 
livet, da man ikke som tidligere kan gribe ind, hvis man kan se, at en kollega har det skidt – i hvert 
fald ikke uden at hele sektionen kan følge med (EW: 544-551). Ellen viser på den måde den 
dobbelthed, der eksisterer i rummet. Det vil sige, at synlighed på den ene side er godt, fordi det 
giver føling med stemningen, og man kan se, hvis kollegerne har det skidt. På den anden side er 
synligheden også en ulempe, fordi der ikke umiddelbart er mulighed for at tage hånd om disse 
kolleger, uden at hele kollektivet får indblik i deres personlige problemer. Det sociale sammenhold 
og arbejdsglæden mindskes derfor. Ellen giver udtryk for en ambivalent konstruktion af 
fortrolighed på arbejdspladsen, fordi hun har en forestilling om, at der skal være plads til private 
anliggender, men samtidig skal alt ikke deles med alle. I de åbne kontorer opstår der således et 
spændingsfelt mellem åbenhed og fortrolighed, der gør det vanskeligt for medarbejderne at forholde 
sig til aspekter i deres egne og kollegernes sociale liv.  
 
Spændingsfeltet mellem åbenhed og fortrolighed går imod det normative billede af AdviceForm 
som en organisation, der blandt andet lægger vægt på ”det hele menneske” (AdviceForm OH). Det 
hele menneske er der imidlertid ikke meget plads til, hvis man, som Poul siger, ”mangler en 
privatlivsmulighed”, eller, som Ellen fortæller, ikke kan vise omsorg for kolleger, der har det 
dårligt. Samtidig kan den arbejdsmæssige fortrolighed også kompromitteres, for eksempel fortæller 
Poul, hvordan fortroligheden i arbejdet påvirkes af de nye omgivelser. Fordi Poul ved, at kollegerne 
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kan se, at han snakker med lederen, kan det afholde ham fra at henvende sig til denne (PN 649-
663). Det viser, hvordan den øgede synlighed kan påvirke adfærden. Igen er det på en måde, der 
kan være en ulempe for organisationen, fordi man derved mister en del af den dynamik og 
videndeling, der præsenteres som en fordel ved de åbne kontorer (AdviceForm OH). Effekten bliver 
det modsatte. Det kan dog også være, at det er en ønsket effekt ved de nye kontorer: beslutningerne 
forbliver hos ledelsen, fordi medarbejderne afholder sig fra at involvere sig i andet end deres 
umiddelbare opgaver. Således kan den øgede synlighed medvirke til, at organisationen forbliver 
hierarkisk i sin struktur, frem for at blive fladere. Med andre ord bevares de asymmetriske 
magtrelationer under dække af en, på overfladen, fladere, mere egalitær struktur. 
 
Delkonklusion 
I det ovenstående har vi allerede set, hvordan medarbejdernes udtalelser om overvågning er med til 
at positionere dem i forhold til de to fortolkningsrepertoirer. De trækker ofte på Nutidens 
Fleksibilitet, når de italesætter sig selv som en medarbejdertype, der ikke føler sig overvåget. Enten 
ved helt at afvise, at der finder overvågning sted eller også ved gennem brugen af modalitet at 
distancere sig fra det sagte, så opfattelsen af at blive overvåget ikke direkte kan tilskrives dem. Men 
der er også medarbejdere, der giver udtryk for følelsen af mistet privatrum og fortrolighed, og der er 
derfor to medarbejdertyper: de, der trives i de nye kontorer, og de, der ikke gør. 
 
At vi har identificeret to medarbejdertyper betyder dog ikke, at den enkelte medarbejder 
nødvendigvis positionerer sig som den ene eller anden type; dobbeltheden kan også være til stede 
hos det enkelte individ. Det ser vi for eksempel, når der er variation i en medarbejders udtalelser. 
Årsagen er, at AdviceForms ønskekultur kun levner plads til én bestemt type medarbejder, og det 
kan derfor være nødvendigt for det enkelte individ strategisk at underkaste sig de dominerende 
normer og værdier for ikke at underminere sin egen status og position i virksomheden. Imidlertid 
kan konsekvensen af den strategiske underkastelse være, at medarbejderens loyalitet og 
commitment over for organisationen svækkes. Dermed kan et af de væsentligste formål med 
indførelsen af de åbne kontorer, nemlig at de fysiske rammer skal understøtte organisationen, blive 
undermineret. Samtidig understøtter det imidlertid et andet – og for organisationen måske vigtigere 
– formål, nemlig at virksomhedskulturen – eller ønskekulturen – er afgørende for at fastholde og 
tiltrække de rigtige medarbejdere (AdviceForm OH). Hvis den type medarbejder, der ikke passer 
ind i organisationen, på sigt mister så meget arbejdsglæde, loyalitet og commitment, at 
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vedkommende af sig selv søger et andet sted hen og erstattes af en, der passer bedre ind i 
ønskekulturen, opnår AdviceForm netop at fastholde og tiltrække de ’rigtige’ medarbejdere. 
 
Som vi viste i ovenstående, afviser medarbejdere, der positionerer sig, som om de passer ind i 
ønskekulturen, at de føler sig overvågede. Imidlertid kommer de alligevel ind på forskellige 
situationer, der kan karakteriseres som overvågning, og de regulerer og ændrer deres adfærd. Det er 
det normaliserende blik, som det åbne kontor skaber ideelle rammer for, der styrer medarbejderne 
og fører til adfærdsregulering. En af konsekvenserne for denne type medarbejdere er altså, at de 
disciplineres i overensstemmelse med enten deres nærmeste leders eller organisationens 
ønskekultur, fordi de internaliserer normer og værdier knyttet til denne ønskekultur og regulerer 
egen adfærd i forhold til disse. Hvad enten man marginaliseres eller disciplineres som medarbejder i 
et åbent kontor skaber det en række problematikker, både konkret hos AdviceForm, men også i 
forhold til de generelle tendenser i arbejdslivet. 
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10. Brætspillets udfald 
I det følgende samler vi op på analysens konklusioner. Konklusionerne kan relateres til tre områder: 
marginalisering, kompetenceudvikling hos det frie, autonome subjekt og rummets betydning for 
magterelationerne i en organisation. Kapitlet er derfor udformet som en diskussion af disse 
områder, hvor analysens konklusioner løbende inddrages og sættes i forhold til det moderne 
arbejdsmarked. Afsluttende diskuterer vi hvem – om nogen – der er vindere i det organisatoriske 
brætspil, der foregår i de åbne kontorer hos AdviceForm. 
 
Marginalisering 
Et af AdviceForms hovedformål med indførelsen af NWOW og ombygningen af domicilet er at 
skabe en højere grad af fleksibilitet, og det har medført en lang række forandringer i organisationen. 
De mange forandringer anser vi for at være et paradigmeskift, der indfører et nyt videns- og 
sandhedsregime i organisationen. Dette regime producerer en normativ viden om husets kultur og 
dets medarbejdere, og opstiller dermed en ideel subjektposition, hvorfra det dominerende repertoire 
er meningsfuldt. Det dominerende repertoires etablerede viden – herunder normer og værdier – 
bliver en del af medarbejdernes selvforståelse i det omfang, de accepterer den og dermed indtager 
den ideelle subjektposition. Hvis medarbejderen ikke accepterer denne viden, men alligevel 
tilpasser sin adfærd efter de dominerende normer og værdier, underkaster vedkommende sig 
strategisk sandhedsregimet. De, der står tilbage, marginaliseres, og generelt har forandringerne 
medført en marginalisering på følgende områder: 
 
Hos AdviceForm er der ikke mulighed for at forholde sig konstruktivt kritisk til forandringerne, 
fordi de tre forandringstyper – indeholdt i de tre smileys – umuliggør velbegrundet, kritisk 
stillingtagen. Dermed marginaliseres de medarbejdere, der har kritik eller forbehold over for 
forandringerne, og deres kritik bliver underkendt, fordi kritiske medarbejdere forbindes med den 
gule eller røde smiley og dermed positioneres som enten passivt accepterende eller afvisende. 
Derfor er de områder, det overhovedet er muligt for medarbejderne at kritisere, ’mindre’ områder, 
der ikke omhandler større organisatoriske forandringer, men i stedet mere dagligdags ting som 
indretning og kaffepauser.  
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Medarbejderne har ikke de muligheder for medbestemmelse, som de troede, de ville have. I stedet 
føler de, at deres ønsker og forventninger i forbindelse med forandringerne bliver overhørt. Dette 
får dem til ofte at diskutere indretning, noget der efter vores mening også kan ses som en 
marginalisering, fordi det afholder dem fra at diskutere eller kritisere de større organisatoriske 
forandringer. Følelsen af manglende medbestemmelse kan medføre svækket loyalitet og 
commitment over for organisationen, hvilket på sigt kan resultere i, at marginaliserede medarbej-
dere på eget initiativ forlader organisationen. Derudover kan det medføre, at organisationens image 
som attraktiv arbejdsplads skades, når det normative billede af organisationen ikke stemmer overens 
med medarbejdernes oplevelse.  
 
Selve det at indføre NWOW i organisationen er også et udtryk for marginalisering, da ikke alle 
medarbejdere trives under de nye forhold. AdviceForm giver eksplicit udtryk for, at de ønsker at 
bruge deres virksomhedskultur til at tiltrække og fastholde de rigtige medarbejdere. Medarbejdere, 
der ikke trives under de nye forhold, falder ikke ind under kategorien ”rigtige medarbejdere”, da de 
ingen reel plads eller berettigelse har i AdviceForms normative ønskekultur. Imidlertid er det 
vanskeligt for disse medarbejdere at kritisere marginaliseringen, fordi blandt andet smileyerne 
umuliggør kritisk stillingtagen, med mindre man accepterer en position som skeptiker eller 
’brokker’. I stedet forsøger medarbejderne at reducere NWOW til et modelune eller en trend, der 
med tiden vil ændre sig til noget andet. Det er et udtryk for en modmagt, hvor medarbejderne 
strategisk forsøger at underminere ønskekulturen, og er samtidig et af de få steder, hvor det 
overhovedet er muligt for medarbejderne at udtrykke modstand mod de forandringsprocesser, der er 
besluttet på ledelsesniveau. På den anden side er denne modmagtsstrategi med til at reproducere de 
eksisterende magtrelationer, fordi medarbejderne trækker på NWOW-diskursen og dermed 
reproducerer principperne bag denne diskurs, og fordi medarbejderne på trods af modstanden stadig 
italesætter sig som positive over for forandringerne, sådan som konteksten – forholdet mellem 
arbejdsgiver og arbejdstager – kræver det. 
 
Forandringerne medfører således, at der skabes en ny organisationskultur, hvor medarbejderne 
oplever, at der ikke er mulighed for konstruktiv kritik, generel medbestemmelse eller indflydelse på 
større organisatoriske ændringer. I denne nye organisationskultur passer kun en bestemt type 
subjekter – den gode medarbejder. Vi har i analysen vist, hvordan de ansatte orienterer sig mod den 
nye kultur og de forandringer, der finder sted, og for at kunne begå sig i organisationen er det 
 123 
nødvendigt at besidde en altafgørende kompetence – nemlig at være i stand til at itale- og 
iscenesætte sig som den ideelle medarbejder i forhold til ønskekulturen. Det vil sige, at det er en 
kompetence at kende spillets regler, og de medarbejdere, der ikke besidder denne kompetence, 
kommer til at fremstå, som om de ikke passer ind i de nye kontorer og dermed ønskekulturen. 
Dermed bliver det heller ikke ledelsens ansvar at tilpasse arbejdsmiljøet til kollektivet af 
medarbejdere, så flest muligt er tilfredse, men i stedet bliver det det enkelte individs eget ansvar at 
tilpasse sig arbejdsmiljøet. 
 
Uigennemskuelighed 
I AdviceForm er der en gennemgående uklarhed om, hvordan og af hvem regler for adfærd 
fastsættes. Eksempelvis så vi i analysen, hvordan medarbejderne fik gennemtrumfet deres ret til at 
holde fælles pauser, selvom lederen havde indført forbud mod dem. Medarbejderne trak på deres 
konstruktion af NWOW i deres argumentation, og netop det, at forskellige definitioner af NWOW 
er i spil, betyder, at der hersker en uklarhed omkring formålet med indførelsen af NWOW og de 
medfølgende forandringer. Der er således inkonsistens mellem de officielle udmeldinger og det, 
medarbejderne oplever i deres daglige arbejde. Samtidig med at medarbejderne bruger NWOW til 
at holde på deres rettigheder, trækker de også på en konstruktion af NWOW, hvor denne måde at 
arbejde på reduceres til en trend. Både i forhold til berettigelse af den omfattende forandring og i 
forhold til, hvordan man skal opføre sig, når først forandringerne er gennemført, hersker der altså 
stor uigennemskuelighed hos AdviceForm. Den manglende gennemskuelighed gør, at 
medarbejderne ikke har nogen meningsfulde argumenter for, hvorfor forandringerne er nødvendige. 
De føler desuden, at de var blevet lovet en indflydelse på processen, som efterfølgende ikke er 
blevet indfriet, og disse uindfriede forventninger er med til at præge hele deres opfattelse af 
forandringsprocessen på en negativ måde. Manglende indflydelse, uigennemskuelighed og 
manglende (meningsfulde) forklaringer gør dermed, at forandringerne ikke giver mening for 
medarbejderne, og motivationen til adfærdsændringer er derfor tvivlsom. Samtidig mener vi, at 
medarbejdere, der oplever denne uigennemskuelighed, får sværere ved at begå sig i organisationen, 
hvilket kan medføre en yderligere marginalisering. 
 
Det frie valg? 
Hos AdviceForm er der både i forhold til overarbejde, hjemmearbejde og tilgængelighed uden for 
arbejdstiden mangel på klare retningslinjer. I mange tilfælde navigerer medarbejderne efter 
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forventninger fra ledelsen – hvad enten de er implicitte eller eksplicitte – efter deres egne 
ambitioner og efter deres dårlige samvittighed. Med andre ord navigerer de efter det normative 
repertoire – Nutidens Fleksibilitet. Det betyder, at medarbejderne internaliserer kontrollen med sig 
selv og dermed bliver deres egne dommere, når det gælder om at afgøre, om de for eksempel har 
løst en opgave tilfredsstillende, eller om det er nødvendigt at arbejde over. Denne selvkontrol 
medfører en række risici. For det første er der en risiko for, at de kontraktansatte og dem, der har en 
hjemmearbejdsplads, arbejder gratis, fordi de selv skal afgøre, hvornår opgaven er løst 
tilfredsstillende. For det andet konstrueres overarbejde og hjemmearbejde, som noget man er nødt 
til at udføre, hvis man ikke vil plages af dårlig samvittighed. Det er således individets eget ansvar at 
balancere mellem arbejde og fritid. For det tredje er det både i forbindelse med overarbejde og 
tilgængelighed uden for arbejdstiden det enkelte individs ressourcer og personlige grænser, der 
afgør, om man er i stand til at sige fra – og dermed ligger ansvaret for, om man for eksempel 
arbejder for meget, på individet og ikke på organisationen. Det skaber individuelle spilleregler og 
en risiko for, at de, der ikke kan sige fra, marginaliseres eller udnyttes. 
 
Samtidig sidestilles for eksempel tilgængelighed uden for arbejdstiden med fleksibilitet og 
commitment, og dette, sammen med de uklare retningslinjer for blandt andet overarbejde, gør, at det 
bliver op til individet at vurdere hver enkelt situation og sætte grænser. I organisationskulturen er 
der ikke plads til at tage disse emner op til diskussion, uden at man positioneres inden for Fortidens 
Stabilitet, og i samme konstruktion gives der udtryk for, at folk, der arbejder hjemme, selv vælger, 
hvornår og hvor meget de vil arbejde ekstra. Individet skal selv afgøre, hvornår det opfylder 
kravene til ’den gode medarbejder’, fordi der er uklare retningslinjer, og fordi fortællingen om 
arbejdet som Hard Fun er så fremherskende. Det betyder, at der kan stilles spørgsmålstegn ved, 
hvor frit valget om overarbejde, hjemmearbejde og tilgængelighed er.  
 
Dette – tilsyneladende – frie valg kan relateres til AdviceForms forestilling om den ideelle 
medarbejder. Følgende citat stammer fra AdviceForms hjemmeside: ”vi er bevidste om de sociale 
hensyn, som skaber god trivsel – ikke mindst at der udvises respekt for medarbejdernes familie- og 
fritidsliv.” Med sit fokus på at der skal være plads til både arbejde og fritid hos medarbejderne, 
opstiller AdviceForm et ideal for det gode liv og godt medarbejderskab: den gode medarbejder er 
en, der prioriterer sin fritid højt. Ledelsen kan dermed siges at positionere medarbejderne som 
individer, der kan og bør prioritere et fritidsliv i balance med arbejdslivet, og dermed positioneres 
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medarbejderne også som frie, autonome individer, der selv er ansvarlige for at opnå denne balance 
mellem fritid og arbejde. Forskningsprofessor ved Institut for Ledelse, Politik og Filosofi Niels 
Åkerstrøm Andersen benytter sig i sin analyse af, hvordan den enkelte medarbejders personlighed 
søges gjort til genstand for ledelse, af begrebsparret ansvarshavende/ansvarstagende medarbejdere. 
Han argumenterer for, at det at have ansvar er passivt og reaktivt, hvorimod det at tage ansvar er ”at 
tage omstillingsidealet på sig og se sine opgaver med organisationens blik […] Men i anden 
omgang rettes det aktive ansvar også mod medarbejderens [sic] selv: ”Medarbejderne skal tage 
ansvaret for deres egen udvikling…”” (Åkerstrøm Andersen 2004: 246). Begrebsparret kan siges at 
organisere forventninger til medarbejderne, på samme måde som det kan siges, at ledelsen hos 
AdviceForm gennem sine normaliserende udtalelser opstiller en forventning til medarbejderne om, 
at de påtager sig dette ansvar som frie, autonome individer. 
 
Rummets betydning for magtrelationerne 
Den øgede åbenhed og synlighed, som de åbne kontorer medfører, italesættes af ledelsen som en af 
de væsentligste fordele ved denne måde at arbejde på. Men synligheden sætter et normaliserende 
blik i spil, der blandt andet disciplinerer individet og producerer viden om det, der kan bruges imod 
det. For eksempel kan en medarbejder, der synligt bruger meget tid på Internettet, risikere at blive 
positioneret som en dårlig medarbejder, hvilket kan få indflydelse på eksempelvis tildelingen af 
arbejdsopgaver. Et andet aspekt ved den øgede åbenhed er, at den kan få medarbejderne til at 
afholde sig fra at kontakte ledelsen, fordi alle kan følge med, og fordi det måske er nødvendigt at gå 
bag lukkede døre, hvilket også vækker opmærksomhed. Derved risikerer man at miste den 
videndeling og dynamik, der er en del af ræsonnementet for de åbne kontorer. Det er muligt, at dette 
er en ønsket effekt – på den måde forbliver beslutningerne hos ledelsen, fordi medarbejderne 
afholder sig fra at blande sig. De asymmetriske magtrelationer bevares dermed under dække af en 
fladere, mere egalitær struktur. 
 
Den hierarkiske magt spiller altså stadig ind, selvom kontorerne lægger op til en fladere struktur. 
Dette ses blandt andet ved, at der foregår strategisk underkastelse i forhold til ledelsens normer. En 
konsekvens af det kan være, at det kun er på overfladen, at medarbejderne lever op til ønskekulturen 
og dermed, at deres loyalitet og commitment svækkes. Dermed bliver et vigtigt formål med at 
indføre NWOW – at de fysiske rammer skal understøtte organisationen – undermineret. 
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Det normaliserende blik kan også gøre, at nogle medarbejdere føler sig overvågede, men det 
dominerende repertoire hos AdviceForm gør, at disse medarbejdere positioneres inden for Fortidens 
Stabilitet og dermed marginaliseres. Samtidig betyder forskellen i ledelsesstil i de forskellige 
sektioner, at det er den enkelte leders adfærd, der afgør, om medarbejderne føler sig overvågede 
eller ej. Det bliver dermed vanskeligt at gennemskue, hvilken adfærd der er acceptabel, og der er 
risiko for, at der opstår en trial-and-error kultur, hvor man må prøve sig frem og måske først for sent 
finder ud af, at man har opført sig på en uacceptabel måde – eller at det, der før var naturligt, for 
eksempel pauserne, pludselig mistænkeliggøres. 
 
Hvis vi sætter disse konklusioner i relation til forholdet mellem arkitektur og magt, er der sket et 
skift i magtens natur. Traditionelt set var arkitekturen i sig selv et symbol på magt. En af 
arkitekturens hovedfunktioner var tidligere at demonstrere suverænens magt – i 
kontorsammenhænge kan dette sidestilles med direktørens hjørnekontor og antal af vinduesfag som 
symbolsk markering af status og rang. I løbet af det 17. århundrede opstod ideen om at bruge 
arkitekturen til at påvirke individernes adfærd, hvilket blandt andet ses i Benthams Panoptikon. 
Benthams princip kan siges at være blevet videreført og -udviklet i de åbne kontorer. Her foregiver 
arkitekturen lighed og åbenhed, mens den på en og samme tid er med til at opretholde de 
asymmetriske magtrelationer. Imidlertid er det ikke kun de nye suveræner – lederne – hvis 
magtfuldhed opretholdes. Også de medarbejdere, der er i stand til at gennemskue spillet, har en 
fordel frem for dem, der ikke kan. Samtidig er det for marginaliserede medarbejdere umuligt at give 
udtryk for følelsen af overvågning, fordi den netop er indlejret i arkitekturen, og fordi man, hvis 
man føler sig overvåget, falder uden for kategorien ’den gode medarbejder’.  
 
I sin doktorafhandling argumenterer Vincent Petitet for, at vi er på vej ind i en viderebygning af det 
Foucault kaldte overvågningssamfundet. Han mener, at Panoptikons vogter og tårn er forsvundet. I 
stedet er det i de åbne kontorer alle, der overvåger alle og dermed holder hinanden i skak – det 
gensidige blik og selvovervågningen gør arbejdet (Parello-Plesner 2005: 1). De, der kan 
gennemskue spillet, men ikke opfylder ønskekulturens ’krav’, kan bruge den strategiske 
underkastelse til alligevel at klare sig i spillet, når uigennemskuelighed og uklare retningslinjer gør 
det op til hver enkelt at navigere mellem normer, værdier og forventninger. Og dermed bliver det 
igen det enkelte individs ressourcer og evne til at gennemskue spillet, der afgør, om man bliver 
vinder eller taber i det organisatoriske spil. 
 127 
Erfaring – nej tak! 
Den udvikling, der finder sted i AdviceForms organisationskultur, ser vi som et udtryk for en større 
tendens, der præger det moderne arbejdsmarked, nemlig at de værdier, der er indeholdt i repertoiret 
Fortidens Stabilitet, marginaliseres – både de positive og de negative. Det betyder, at det ikke kun 
er følsomhed over for støj eller fastholden i fortiden, der italesættes som negativt, men også værdier 
som erfaring, fordybelse, nærvær og sammenhold. Samtidig kommer de værdier, der er indeholdt i 
Nutidens Fleksibilitet, til at spille en større og større rolle. De to forandringstyper, Poul og Svend, 
som vi omtalte i starten af analysen, er eksempler på denne tendens. Tidligere ansås stabilitet og 
soliditet som basale forudsætninger for udvikling, men nu skal medarbejderne indgå i livslang 
læring og vedligeholdelse. Derfor bliver faglighed og erfaring ikke anset som medarbejderdyder – i 
stedet lægges vægt på værdier som forandringsparathed, omstillingsevne, initiativ og 
kompetenceudvikling (Andersen 2004: 245f). Medarbejdere, der opfattes som stabile eller erfarne, 
kommer derfor til at repræsentere det modsatte af udvikling og forandring.  
 
Men forandringerne i organisationskulturen medfører ikke kun den ovennævnte marginalisering. Vi 
mener, at de også får konsekvenser for den måde, hvorpå organisationen fremover kan lede 
medarbejderne. Det skyldes, at ansvaret for at udvikle sig samt være initiativrig og kompetent i 
højere grad lægges på den enkelte medarbejder. I en organisation som AdviceForm er det efter 
vores mening nemmere at lede forandringsvillige og omstillingsparate medarbejdere end de 
medarbejdere, der er stabile og erfarne. Medarbejdere, der er omstillingsparate, er i højere grad 
villige til at positionere sig som ’den gode medarbejder’ – enten fordi de accepterer og internaliserer 
normen, eller fordi de underkaster sig strategisk. På den måde er de hurtigere til at tilpasse sig til og 
indgå i de organisatoriske forandringer.  
 
I den forbindelse spiller de sproglige konstruktioner af ’den gode medarbejder’ en central rolle, 
fordi de skaber mulige positioner for de ansatte, som kan fremme og understøtte udviklingen i 
organisationen. Det er blandt andet tilfældet, når AdviceForm siger, de sætter pris på ’det hele 
menneske’ i organisationen, eller når medarbejderne udsættes for forskellige test, der skal afgøre, 
hvilke typer de er. Herigennem skabes en viden om de forskellige subjekter i organisationen, der 
kan forklare deres adfærd og definere deres handle- og råderum fremover. Hvis medarbejderne 
positionerer sig i forhold til de sproglige konstruktioner, der er en del af denne viden, reproducerer 
de værdierne, der er indeholdt i konstruktionerne. De sproglige konstruktioner bliver dermed et 
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redskab, med hvilket man kan lede medarbejderne. I et større perspektiv mener vi, at der finder en 
professionalisering af personaleområdet sted, hvor personlighedstest, medarbejderudviklings-
samtaler, personlighedsudviklingskurser og en lang række andre værktøjer, der benyttes inden for 
Human Ressource og Management-feltet, er med til at skabe viden om medarbejderne. Denne viden 
skaber et muligt handle- og råderum for ’den gode medarbejder’, og det er medarbejdernes eget 
ansvar at indtage disse rum – for på den måde at tilpasse sig de eksisterende behov i organisationen 
og på arbejdsmarkedet. 
 
Et livslangt læringsprojekt  
Selvansvarligheden kommer også til udtryk hos AdviceForm, idet deres HR-strategi blandt andet 
fokuserer på selvforvaltning (AdviceForm IN). Selvforvaltningen indebærer netop forventningen 
om, at den enkelte medarbejder har ansvaret for at forandre og udvikle sin personlighed, så den 
føjer organisationens og arbejdsmarkedets behov (Åkerstrøm Andersen 2004: 241). Det vil også 
sige, at medarbejderne får ansvaret for deres egen kompetenceudvikling, så den stemmer overens 
med organisationens behov. Men fordi der lægges så stor vægt på forandring frem for rutiner og 
udvikling frem for erfaring, bliver kompetencebegrebet indholdstomt og ender med kun at pege 
tilbage på sig selv: ”At være kompetent bliver at kompetenceudvikle sig selv. Den vigtigste 
færdighed bliver at kunne se sig selv som ufærdig. Den centrale kompetence ligger derved ikke 
længere i forholdet mellem medarbejderen og en ydre genstand, der skal bemestres, men i 
medarbejderens forhold til sig selv og bemestringens [sic] af dette forhold” (Åkerstrøm Andersen 
2004: 248). 
 
Når den vigtigste færdighed er at kunne se sig selv som ufærdig, åbnes der også op for en 
pædagogisering af medarbejderen, hvor medarbejderne ikke betragtes som færdiguddannede 
voksne, men som ’børn’, der har et stadig formeligt potentiale. En effekt af dette er, at den vigtigste 
kompetence bliver, at man til stadighed kan udvikle sine kompetencer. Kompetencen vedrører 
medarbejderen som person, det, der skal korrigeres, bliver dermed personligheden, og 
medarbejderens personlighed forsøges gjort til genstand for ledelse (Åkerstrøm Andersen 2004: 
260ff). På den måde bliver spørgsmålet om, hvorvidt man passer ind i rammerne hos AdviceForm, 
gjort afhængigt af medarbejdernes personlighed, som de selv er ansvarlige for at rette ind efter 
organisationens behov. Det frie, autonome subjekt er altså ikke friere, end at det må opfylde 
 129 
kravene i AdviceForms sandhedsregime til ’den gode medarbejder’, hvis det vil undgå 
marginalisering. 
 
Efterhånden som industrisamfundet mere og mere udvikler sig til et vidensamfund, er 
arbejdsmarkedet i vores øjne på vej ind i en udvikling, hvor fortællingen om arbejdet som Hard Fun 
og troen på kompetenceudvikling som den vigtigste kompetence gør, at fleksibiliteten ikke kun har 
et frigørende potentiale, der skaber plads til mangfoldighed. Tværtimod betyder det, at det hele, 
balancerede menneske, der efterlyses af arbejdsgiverne, kun kan være helt og balanceret, så længe 
det samtidig står på spring for at udvikle sig i den retning, arbejdsgiveren udstikker. Det er ikke 
længere et spørgsmål om, at medarbejderne skal være på den ene eller anden måde, men et 
spørgsmål om at de skal være villige til løbende at ændre deres personlighed, så den opfylder 
organisationens behov. 
 
Hvem vinder spillet? 
Det dominerende repertoire skaber en konstruktion af den ideelle medarbejder, der gør, at der opstår 
et a- og et b-hold. A-holdet består af dem, der har de kompetencer, der passer ind i kulturen og 
opfylder de krav, denne stiller til dem om at være hele mennesker, selvstyrende, ansvarstagende og 
som kan balancere mellem arbejde og fritid. A-holdet er også dem, der ikke opfylder kravene, men 
som kan gennemskue hvilke kompetencer, der er nødvendige, og som strategisk underkaster sig 
dem for at opnå noget – for eksempel at beholde deres job. B-holdet er dem, der ikke passer ind, 
som ikke kan gennemskue spillet, og som derfor marginaliseres. Men selvom det på overfladen ser 
ud til, at ens lykke er gjort, hvis man enten passer ind i kulturen eller kan gennemskue den og 
dermed underkaste sig den strategisk, er det måske ikke tilfældet. For lever man op til Hard Fun 
fortællingen, subjektiveres man samtidig som et frit autonomt subjekt, der i selvrealiseringens navn 
arbejder hårdt og længe. Fortællingen om selvrealisering går godt i spænd med det øgede fokus på 
kompetenceudvikling, hvor den vigtigste kompetence til stadighed er at kunne udvikle sine 
kompetencer, således at man kan lede sig selv, det vil sige tilpasse sin personlighed til 
organisationens og arbejdsmarkedets behov.  
 
Igen ser vi, hvordan de sproglige konstruktioner får konsekvenser ’ude i verden’. Hvis man 
italesætter sig som a-holdsmedarbejder, følger der nemlig et helt specifikt handlerum med, der 
styrer adfærd, forventninger og muligheder. Man handler, begrunder og argumenterer ud fra 
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forestillingen om, at man er et frit, autonomt subjekt, samtidig med at man lever op til de krav, der 
stilles til den gode medarbejder. I virkeligheden er således hverken a- eller b-holdet vindere i det 
organisatoriske brætspil, men derimod organisationen, der får de ’rigtige’ medarbejdere, som det er 
deres ønske med indførelsen af NWOW. 
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11. Refleksioner 
Vi reflekterer her over den tilgang og de metoder, vi har benyttet, de resultater vi er kommet frem til 
ved hjælp af disse og endelig deres brugbarhed og relevans – herunder også hvorvidt der er noget, 
vi gerne ville have arbejdet videre med eller undersøgt nærmere. 
 
At arbejde med en case 
I arbejdet med undersøgelsen af et så komplekst og mangetydigt begreb som fleksibilitet i forhold 
til arbejdslivet, har det været en fordel at arbejde med en case, da det har givet os mulighed for at 
undersøge definitionerne og konsekvenserne af fleksibilitet lokalt i en enkelt organisation i stedet 
for at se på et bredere udsnit af arbejdsmarkedet. Arbejdet med casen har gjort os i stand til både at 
undersøge og diskutere problemstillingerne på individniveau i forhold til den enkelte medarbejder, 
men også på organisationsniveau i forhold til AdviceForm. Vi mener imidlertid ikke, at det, at vi 
har arbejdet med én case, begrænser vores resultater til kun at have relevans for AdviceForm. De 
konkrete problematikker, vi kan påpege inden for organisationen, kan vi også spore, når vi ser på 
arbejdslivet i et større perspektiv. Visse af de problemstillinger, der er kommet frem undervejs, er 
knyttet specifikt til særlige forhold i organisationen, eksempelvis diskussionerne om kaffepauserne 
og pengeskabene, mens andre kan relateres til større tendenser og udviklingen i arbejdslivet 
generelt. Det gælder blandt andet de flydende grænser mellem privat- og arbejdsliv og det stigende 
ønske om, at medarbejderne er selvforvaltende. Vi mener, at disse tendenser – og konsekvenserne 
af tendenserne – ikke kun gælder AdviceForm, fordi vi kan spore dem i store dele af det materiale, 
vi har arbejdet med under specialeforløbet, eksempelvis populærartikler og andre undersøgelser af 
området. Derfor har vores case både fungeret partikulært og eksemplarisk, hvilket har givet os 
mulighed for at undersøge problemstillingerne i dybden, men samtidig holde dem op mod generelle 
tendenser i arbejdslivet. 
 
Skyldes problemerne AdviceForm eller NWOW generelt? 
Som sagt sætter dette speciale spørgsmålstegn ved fleksibilitetens frigørende potentiale, fordi vi 
mener, at ændringerne i arbejdslivet ikke nødvendigvis er et gode for alle. At dette er tilfældet, har 
vi vist hos AdviceForm, hvor ønsket om øget fleksibilitet – herunder indførelsen af NWOW – har 
medført, at en ny kultur er blevet indført i organisationen. Medarbejderne skal kunne begå sig i 
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forhold til denne nye organisationskultur, hvis de vil konstruere sig som medarbejdere, der passer 
ind i den form for organisation, AdviceForm gerne vil være. De medarbejdere, der ikke har 
kompetencen til at orientere og positionere sig fordelagtigt i forhold til ønskekulturen, det 
dominerende repertoire og forandringerne, marginaliseres. Den udvikling, vi har påvist i 
organisationen, anser vi derfor ikke for positiv, da den marginaliserer visse medarbejdertyper, 
organisationsformer og værdier. Men skyldes det NWOW og principperne bag eller den tilgang, 
som AdviceForm har haft til forandringerne? 
 
Vi har ikke lagt skjul på, at vi mener, at den måde, AdviceForm har grebet forandringerne og 
indførelsen af NWOW i organisationen an på, kan kritiseres. For det første har vi vist, at der hos 
medarbejderne hersker uklarhed omkring, hvorfor forandringerne gennemføres i organisationen – 
både i forhold til formålet med forandringerne og indholdet i forandringerne. Dette gør det endnu 
sværere for den enkelte medarbejder at begå sig i organisationen og støtte op om 
forandringsprocessen. Vi mener, det er centralt, at ledelsen er i stand til at kommunikere disse ting 
klart til medarbejderne, hvilket ikke synes at have været tilfældet hos AdviceForm. 
 
For det andet giver medarbejderne udtryk for, at ændringerne ikke har været en proces, men i højere 
grad en implementering. De føler ikke, de har haft den lovede indflydelse eller medbestemmelse, 
eller at der er blevet fulgt godt nok op på ændringerne efterfølgende, blandt andet fordi 
ombygningen er foregået i etaper, og man derfor ikke har haft tid til at følge op, før man skulle i 
gang med næste etape. Igen medfører det, at både medarbejdere og ledere bliver del af et ”trial and 
error”-projekt, hvor de selv må forsøge sig frem, og hvor problemerne ikke længere tages op eller 
forsøges løst, noget vi blandt andet så i forbindelse med støjdiskussionerne i afdelingen.  
 
Men selvom disse problemer til dels skyldes den måde, AdviceForm har grebet processen an på, 
mener vi også, at der i principperne og baggrunden for selve NWOW kan findes en grund til de 
problemstillinger, vi har påpeget i organisationen. I indledningen beskrev vi netop NWOW som en 
ny ledelses- og organisationsteori, der opstår som konsekvens af ændringerne i arbejdslivet, og 
tilgangen er derfor præget af de tendenser, der findes i samfundet generelt. Når man derfor benytter 
sig af NWOW som et strategisk værktøj, der skal forbedre arbejdsgange og -processer, viderefører 
tilgangen også de værdier, der er indlejret i tendenserne. 
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En implicit og en eksplicit fortælling 
Man kan sige, at NWOW indeholder to fortællinger: en eksplicit og en implicit. Den eksplicitte 
fortælling kan sammenlignes med fortællingen om arbejdet som Hard Fun. Den præsenterer 
NWOW som en organisatorisk ændring, der blandt andet skal give fladere strukturer, øget 
fleksibilitet, større ansvar for eget arbejde og dermed også frihed til at forvalte arbejdet samt mere 
plads til den individuelle medarbejder, fordi omgivelserne kan tilpasses individuelle ønsker og 
arbejdsopgaver. Det er denne fortælling medarbejderne præsenteres for – blandt andet i 
overheadmaterialet.  
 
Den implicitte fortælling handler om, at organisationen ved at indføre NWOW kan opnå en række 
fordele, som ikke nødvendigvis ekspliciteres for medarbejderne – hvilket dog ikke nødvendigvis er 
ensbetydende med, at medarbejderne er uvidende om disse fordele. Fordelene kan være 
pladsbesparelser, at medarbejdere tvinges til at komme på banen i det åbne rum, højere grad af 
selvforvaltning – med medfølgende øgede krav til det enkelte individ og i sidste ende også 
marginaliseringen af medarbejdertyper og værdier, der ikke passer ind i organisationens 
ønskekultur. Derfor kan selve NWOW kritiseres for implicit at videreføre en række negative 
tendenser i arbejdslivet – men ofte præsenteret på en måde så de fremstår som ønskværdige for 
medarbejderne.  
 
Antagelser, hypoteser og forforståelser 
I arbejdet med fleksibilitetsbegrebet har vi haft en række antagelser og hypoteser omkring 
arbejdslivet. Selvom disse har været centrale for vores motivation, mener vi ikke, at de har 
determineret vores endelige resultater, så vi kun har haft blik for de problematikker, vi på forhånd 
mente, var i spil. Antagelserne og forforståelsen har, som nævnt i metoden, spillet ind på 
udvælgelsen af empiri og analysetemaer, men udvælgelsen er også blevet påvirket af 
problematikker og mønstre, som vi først har fået blik for undervejs i analysearbejdet. Vi har derfor i 
analysearbejdet til stadighed bevæget os mellem en allerede eksisterende forståelsesramme og en ny 
forståelse, der inddrager både gamle forståelser og antagelser, men også nye mønstre og 
problematikker. Denne bevægelse har ført til, at vi har fået bekræftet alle vores antagelser, men 
også at vi har kunnet belyse, hvilken relevans disse problematikker har for arbejdslivet. 
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Her har særligt Foucault og de nærsproglige analyser spillet en central rolle. Foucault lægger 
vægten på den magtform, der gør individer til subjekter, og mener, at disse mekanismer må 
undersøges lokalt, før de sættes i et større perspektiv. De nærsproglige analyser har været vores 
redskab i denne lokale undersøgelse, og dermed er der skabt sammenhæng mellem de forskellige 
analyseoptikker. Fortolkningsrepertoirerne har i den forbindelse fungeret som metaforer, der 
forklarer forandringerne i organisationskulturen. Der er derfor en sammenhæng mellem vores 
antagelser og hypoteser, den metode, vi har undersøgt dem med, og endelig teoriens brugbarhed til 
at forklare de resultater, vi er kommet frem til. Desuden har teori og undersøgelsesfelt 
komplimenteret hinanden, så de problematikker, der eksisterer hos AdviceForm, har gjort det 
nemmere for os at forstå Foucaults teorier om subjekt og magt samt Potter og Wetherells 
fortolkningsrepertoirer, mens teorien samtidig har givet os en baggrund for at kunne forklare 
problematikkerne i organisationen, så de på gang både er knyttet til den lokale kontekst, men 
samtidig kan diskuteres på et mere generelt niveau.  
 
Hvem kan bruge vores resultater 
Vores fokus har været på selve brugerne af de åbne kontorer, idet vi ønskede at bidrage med nye 
perspektiver på NWOW-feltet ved at sætte fokus på medarbejderne og de sociale og individuelle 
konsekvenser af arbejdet i det åbne rum. Vores resultater har derfor i første omgang relevans for 
medarbejdere og ledelse hos AdviceForm, da vi i analysen af medarbejdernes sproglige 
konstruktioner har taget hverdagssituationer og -konflikter, der for mange virker naturlige og 
selvfølgelige, og gennem en dekonstruktion og analyse gjort dem til genstand for diskussion og 
kritik. Det kan give medarbejdere og ledelse mulighed for at sætte ord på processer og 
konsekvenser, der tidligere har været skjulte eller ’tavse’ for den enkelte medarbejder. 
 
Denne mulighed for kritik åbner samtidig op for muligheden for forandring, fordi dekonstruktionen 
kan få medarbejdere og ledelse til at stille spørgsmålstegn ved de konstruktioner i arbejdslivet, der 
tages for givet. Forandringspotentialet er derfor særligt relevant i en præsentation af vores 
forskningsresultater for de interviewede medarbejdere. Det har desværre ikke været muligt at 
foretage en sådan præsentation, da der hos AdviceForm inden for det sidste halve år har fundet en 
række større organisatoriske ændringer sted, der gør, at ledelsen ikke mener, vores resultater 
længere er brugbare i afdelingen. Vi mener imidlertid, at der er en række uløste konflikter og 
problematikker i organisationen, der ikke løses ved at medarbejdertyper og værdier, der ikke passer 
 135 
ind i ønskekulturen, marginaliseres – og at en præsentation af vores resultater derfor stadig vil 
kunne gavne organisationen – særligt fordi forandringerne som nævnt gennemføres i etaper, og 
problemstillingerne derfor kan have relevans for andre afdelinger, der netop er flyttet eller skal 
flytte ind i de nye lokaler. 
 
Hvilke muligheder bør udforskes? 
I de indledende faser af arbejdet med specialet talte vi om at foretage en dispositivanalyse af det 
åbne arbejdsrum – en analyse, der inkluderer sproglige konstruktioner såvel som handlinger og 
selve rummet. Derfor foretog vi også en del observationer og lavede beskrivelser af rummet under 
vores ophold hos AdviceForm. Af omfangsmæssige hensyn valgte vi imidlertid kun at fokusere på 
de sproglige konstruktioner i besvarelsen af vores problemformulering. Selvom vi har fravalgt 
observationerne og overvejelser omkring rummets fysiske udformning, mener vi stadig, at man kan 
drage fordel af en analysemetode, der inkluderer alle tre elementer, da folks opfattelse af arbejdet 
og selve udførelsen af arbejde ikke kun handler om sproglige konstruktioner, men i høj grad også 
om non-verbal adfærd. Denne adfærd er desuden determineret af de omgivelser, den finder sted i, 
fordi rum og bygninger ikke er neutrale. Dette er også et af grundprincipperne bag NWOW, og en 
undersøgelse af konceptet kunne derfor med fordel inddrage alle elementer i dispositivanalysen. 
 
Derudover har vores speciale påpeget en række aktuelle problemstillinger hos AdviceForm, men 
indeholder ikke egentlige løsninger på disse problemstillinger. Valget af diskurspsykologien har 
imidlertid en række ideologiske implikationer, fordi vores tilgang afdækker, problematiserer og 
udfordrer eksisterende magtrelationer. Vi har fra starten ikke haft et handlingsanvisende fokus, men 
mener det er noget, man kunne arbejde videre med – blandt andet ved at inddrage medarbejderne i 
arbejdet med at løse problemerne. En vigtig udfordring er derfor at videreformilde vores resultater 
og indsigter til folk uden for forskningsfeltet, hvilket vi allerede på nuværende tidspunkt arbejder på 
igennem forskellige erfaringsnetværk. 
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Abstract 
As industrial society is changing to an information and knowledge society, there is an increased 
focus on flexibility in the working life. However, as flexibility is used to describe a vast range of 
changes and values, the concept can have many different meanings, not only for working life in 
general, but also within specific organisations. Is it the opportunity to choose your own work times, 
to work from home, to be part of changing work groups – or everything at the same time? And what 
kind of employee is ideal for the flexible organisation? 
 
Increased flexibility in open workspaces changes the hierarchy in the work place. When all 
employees work in the same space, focus is placed on the relationship between the individual and 
the collective. Norms, values, and rules are negotiated more or less openly as part of the change of 
behaviour that the new workspace requires. Responsibility, self-management, and self-control are 
central, and power relations between employer and employees changes. What happens when your 
actions and habits are all of a sudden visible to everyone? 
 
These are the questions that inspired us to question the emancipatory potential of the concept of 
flexibility, which we do through an investigation of discursive constructions of flexibility in the 
Danish organisation, AdviceForm, which is currently implementing open workspaces as part of a 
New Ways of Working programme. From a social constructionist point of departure, we therefore 
deconstruct the way employees at AdviceForm talk about flexibility in order to demonstrate how 
the dominant construction leaves room for only a certain kind of employee, while other types are 
marginalized. Our main theory is Potter and Wetherell’s discourse psychology, and we specifically 
draw on the concepts of interpretative repertoires in order to uncover dominant and marginalized 
constructions of what a flexible employee is. We supplement this with Foucault’s theory of 
subjectivation and power, based on which we develop the concept of the normalising gaze that 
disciplines the individual in such a way that she either internalises the dominant norms and values 
or strategically submits to these in order to obtain something, e.g. money, security, or identity. 
Furthermore we draw on a range of pragmatic tools and grammatical categories in the 
deconstruction of the empirical material.  
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We conclude that the dominant construction of the flexible employee carries with it a certain way of 
talking, acting and staging yourself that in turn marginalizes those who are not able to stage 
themselves in such a way. Thus there is a risk of the creation of a- and b-teams on the future labour 
market. But that does not mean that those who have the competence to stage themselves in the 
desired way come out as winners. The strong narrative of work as Hard Fun subjects the individuals 
who stage themselves as flexible employees as free, autonomous subjects, whose own responsibility 
it is to be the whole, balanced employee that the employers demand. This, teamed with a discourse 
of the most important qualification today being the competence to continually develop your 
qualifications, means that flexibility does not only have an emancipatory potential which creates 
space for multiplicity. On the contrary, the whole, balanced employee can only be whole and 
balanced insofar as she is constantly ready to develop in the direction that her employer requires.  
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Bilag - Interviewguide 
Spørgsmål om fleksibilitet 
Har det betydning for dig? 
Er det noget du gør i praksis? 
Hvad gør du så? 
Kan du fortælle lidt mere om det? 
Kan du komme med nogle eksempler? 
Hvordan fungerer det i praksis? 
 
Tid: 
Jeg har skiftende arbejdstider hver dag. Jeg tilpasser dem i forhold til arbejdsopgaver og privatliv. 
- Hvis nej, hvad gør du så? (9-17 hver dag?). 
 
Når jeg arbejder på en opgave, gør det ikke noget, at jeg bliver afbrudt for eksempel af spontane 
møder eller samtaler ved kaffemaskinen. Jeg synes det tilfører noget ekstra til mit arbejde. 
- Hvis nej: Du vil helst ikke afbrydes?  
 
Sted: 
Mit arbejde foregår mange forskellige steder – både på kontoret og andre steder, fx derhjemme, i 
sommerhuset eller ude hos kunder. 
- Hvis ja: kan du komme med nogle eksempler? På kontoret, bruger du så de forskellige 
arbejdsområder til forskellige opgaver? 
- Hvis nej: Du arbejder kun på kontoret? På kontoret, bruger du så de forskellige arbejdsområder til 
forskellige opgaver? 
 
(Har du prøvet at flytte arbejdssted, for så at føle at det sted du valgte ikke fungerede alligevel? 
Hvad skete der, og hvorfor fungerede det ikke?) 
 
Møbler: 
Jeg flytter rundt på inventaret for at tilpasse omgivelserne til mine behov. 
 
 139 
Commitment: 
Mit privatliv og arbejdsliv er ikke skarpt adskilt – hvis jeg får en god ide udenfor arbejdstiden, tager 
jeg mig tid til at følge op på den i stedet for at vente. 
- Virker det begge veje? (Fri ved akut behov?) 
 
Teknologi (commitment): 
Arbejdet kan altid få fat i mig på min mobil, og jeg står altid til rådighed – også når jeg har ferie. 
 
Ansvar (ledelse): 
Jeg har fået mere ansvar i forhold til mine arbejdsopgaver fx i forhold til deadlines, kvalitet, 
inddragelse af relevante parter og uddelegering, men de endelige beslutninger ligger ikke hos mig. 
- Hvis ja: Kan du give nogle eksempler? Er du enig i, at de endelige beslutninger ikke ligger hos 
dig? (husk både ansvar og beslutninger). 
 
Synlighed:  
(Læg begge frem samtidig. Hvilken er du mest enig i? Hvorfor?) 
Efter vi er flyttet ind i de nye kontorer, føler jeg mig overvåget af mine kolleger og ledere. 
 
De nye omgivelser gør, at jeg bedre kan se, hvilke kolleger der er til stede, og om de er åbne for 
kontakt. 
 
Forandring: 
(Tag opfølgningsskema frem) 
Jeg kan se på jeres opfølgning at i har inddelt den i adfærd og indretning, og at de ting der blev 
igangsat alle har med indretning at gøre. Hvordan arbejder i med adfærden? 
- kunne man have gjort det anderledes? 
 
Eventuelt: 
Nu har vi diskuteret, hvad det er, der har betydning for dig på kontoret – synes du så, at de nye 
arbejdsrum tilfredsstiller dine behov? 
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Udviklingen på arbejdsmarkedet i dag gør det nødvendigt at kunne arbejde i åbne kontorer uanset 
hvor man er ansat. 
 141 
Litteratur 
Agervold, Mogens & Kristensen, Ole Steen: Det udviklende arbejde: et arbejdspsykologisk essay. 
Århus Universitetsforlag 1996, Århus 
Bason, Christian; Csonka, Agi & Ejler, Nicolaj: Arbejdets nye ansigter. Ledelse af fremtidens 
medarbejder. Børsens Forlag 2003, København  
Becker-Christensen et al. (eds.): Nudansk Ordbog, 13. udgave, Politikens Forlag 1986, 
København  
Bjerrum, Eva & Nielsen, Ole: Bliver man lidt småsær af at have sit eget kontor? – nye 
samarbejdsformer til debat. JPBøger 2003 
Collin, Finn: Social Reality: The Problems of Philosophy. Routledge 1997, London 
Collin, Finn: Konstruktivisme. Problemer, positioner og paradigmer. Roskilde Universitetsforlag 
2003, Frederiksberg 
Dahl, Anne-Marie: Brug for ro i en verden i forandring. I Portal nr. 3 2002 
Deetz, Stanley: Discursive Formations, Strategized Subordination and Selfsurveillance. I McKinlay 
& Starkey (eds.) Foucault, Management and Organization Theory. From Panopticon to 
Technologies of Self. Sage 1998, London 
Dreyfus, Hubert & Rabinow, Paul: Michel Foucault: Beyond Structuralism and Hermeneutics. 
With an Afterword by Michel Foucault. Harvester Press 1982, Hemel Hempstead 
Edley, Nigel: Analysing Masculinity: Interpretative Repertoires, Ideological Dilemmas and Subject 
Positions. I Wetherell et al. (eds.) Discourse as Data. A Guide for Analysis.  
Sage Publications 2001, London 
Foucault, Michel: Overvågning og straf: det moderne fængselsvæsens historie. Rhodos 1977, 
København (norsk udgave) 
Foucault, Michel: Seksualitetens historie I. Viljen til viden. Rhodos 1978, København 
Foucault, Michel (1980a): Two Lectures. I Gordon (ed.) Power/Knowledge: selected interviews 
and other writings/Michel Foucault. Harvester Press 1980, Brighton 
Foucault, Michel (1980b): The Eye of Power. I Gordon (ed.) Power/Knowledge: selected 
interviews and other writings/Michel Foucault. Harvester Press 1980, Brighton 
Foucault, Michel: Overvågning og straf. Fængslets fødsel. DET lille FORLAG 2002, 
Frederiksberg 
 142 
Grice, Paul: Logic and Conversation. I Henriksen (ed.) Can You Reach the Salt? Pragmatikkens 
klassiske tekster. Roskilde Universitetsforlag 2001, Frederiksberg 
Hall, Stuart: Representation: Cultural Representations and Signifying Practices. Sage Publications 
1997, London 
Jensen, Rolf: The dream society: hvordan det kommende skift fra facts til følelser vil påvirke 
erhvervslivet og vor hverdag. Jyllands-Postens Erhvervsbøger 1999, Viby J. 
Kvale, Steinar: InterView: en introduktion til det kvalitative forskningsinterview. Hans Reitzels 
Forlag 1997, København 
Møller Nielsen, Niels: Counter Argument – In Defence of Common Sense. Ph.d. afhandling fra 
Institut for Sprog og Kultur. Roskilde Universitetscenter 2000 
Nielsen, Ole: Fremtidens kontor. 2001, ikke udgivet 
Parello-Plesner, Kristin & Parello-Plesner, Jonas: Corporate Communication = Corporate 
Domestication? www.kommunikationsforum.dk, 2005 
Potter, Jonathan: Representing Reality: Discourse, Rhetoric and Social Construction. Sage 1996, 
London 
Potter, Jonathan & Wetherell, Margaret: Discourse and Social Psychology. Beyond Attitudes 
and Behaviour. Sage Publications1987, London 
Rose, Nikolas & Miller, Peter: Political power beyond the State: problematics of government. I 
The British Journal of Sociology, vol. 43, no. 2, 1992 
Skafte-Jensen, Eva: Modalitet og dansk. I NyS, nr. 23, 1997 
Thomas, Jenny: Meaning in Interaction: an Introduction to Pragmatics. Pearson Education 1995, 
Harlow 
Tynell, Jesper: Da medarbejderne blev en ressource. Speciale, Kommunikation og Historie, 
Roskilde Universitetscenter 2001 
Wetherell, Margaret & Potter, Jonathan: Discourse analysis and the identification of 
interpretative repertoires. I Antaki (ed.) Analysing Everyday Explanation. A Casebook of Methods. 
Sage 1988, London 
Wetherell, Margaret & Jonathan Potter: Mapping the Language of Racism. Discourse and the 
legitimation of exploitation. Harvester Wheatsheaf 1992, Hemel Hempstead 
Åkerstrøm Andersen, Niels: Ledelse af personlighed – om medarbejderens pædagogisering. I 
Pedersen (ed.) Offentlig ledelse i managementstaten. Samfundslitteratur 2004, København 
 
 143 
Supplerende litteratur 
Alvesson, Mats: Understanding Organizational Culture. Sage Publications 2002, London 
Alvesson, Mats & Berg, Per Olof: Corporate Culture and Organizational Symbolism. An 
Overview. Walter de Gruyter & Co. 1992, Berlin 
Angrosino, Michael V. & Mays de Pérez, Kimberly A.: Rethinking Observation: From Method 
to Context. I Denzin & Lincoln (eds.) Handbook of Qualitative Research. Sage Publications 2000, 
London 
Bakka, Jørgen Frode & Fivelsdal, Egil: Organisationsteori. Struktur, kultur, processer. 
Handelshøjskolens Forlag 1988, København 
Baldry, Chris; Bain, Peter & Taylor, Phil: ’Bright Satanic Offices’: Intensification, Control and 
Team Taylorism. I Thompson & Warhurst (eds.) Workplaces of the Future. Macmillan Press 1998, 
London 
Bovbjerg, Kirsten Marie: Selvets disciplinering - en ny pagt i arbejdslivet. I Tidsskrift for 
arbejdsliv, 5. årgang, nr. 3, 2003 
Breum Amhøj, Christa: Medarbejderens synliggørelse i den transparente organisation – om 
styring af frihed og usynliggørelse af ledelse. I Pedersen (ed.) Offentlig ledelse i managementstaten. 
Samfundslitteratur 2004, København 
Charmaz, Kathy: Grounded Theory: Objectivist and Constructivist Methods. I Denzin & Lincoln 
(eds.) Handbook of Qualitative Research. Sage Publications 2000, London 
Collin, Finn: Organisationskultur og forandring. Nyt fra samfundsvidenskaberne 1987, København 
Duffy, Francis: The New Office: With 20 International Case Histories. Conran Octopus Limited 
1997, London 
Elsbach, Kimberly D.: Interpreting workplace identities: the role of office décor. I Journal of 
Organizational Behavior, Vol. 25, 2004. 
Flyvbjerg, Bent: Rationalitet og magt 1: Det konkretes videnskab. Akademisk Forlag 1991, 
København 
Fontana, Andrea & Frey, James H.: The Interview: From Structured Questions to Negotiated 
Text. I Denzin & Lincoln (eds.) Handbook of Qualitative Research. Sage Publications 2000, 
London 
Foucault, Michel: The Subject and Power. I Faubion (ed.) Power: Essential Works of Foucault, 
1954-1984, Volume III. The New Press 2000, New York 
Hall, Stuart & du Gay, Paul: Questions of Cultural Identity. Sage Publications 1996, London 
 144 
Hansen, Heidi Lund (2004a): Åbne kontorer som ledelsesredskab – en analyse af indførelsen af 
New Office i EuroAd. Delrapport 1 fra Ph.D-projektet ‘Læringsrum og arbejdsrum’, 
Handelshøjskolen/COWI 2004 
Hansen, Heidi Lund (2004b): EcoParts frie fugle – en analyse af arbejdsformer, kultur og ledelse i 
åbne kontorer. Delrapport 2 fra Ph.D-projektet ‘Læringsrum og arbejdsrum’, 
Handelshøjskolen/COWI 2004 
Hatch, Mary Jo: Organization Theory. Modern, Symbolic, and Postmodern Perspectives. Oxford 
University Press, 1997 
Heede, Dag: Det tomme menneske: Introduktion til Michel Foucault. Museum Tusculanum 2002, 
København  
Hermanowicz, Joseph C.: The Great Interview: 25 Strategies for Studying People in Bed. I 
Qualitative Sociology, Vol. 25, No. 4, Winter 2002. 
Holt, Helle: Indflydelse på egen arbejdstid som løsningen på tilpasningen mellem arbejdsliv og 
familieliv. I Tidsskrift for arbejdsliv, 5. årgang, nr. 3, 2003 
Horton-Salway, Mary: The Construction of M.E.: The Discursive Action Model. I Wetherell et al. 
(eds.) Discourse as Data. A Guide for Analysis. Sage Publications 2001, London 
Jäger, Sigfried: Discourse and Knowledge: Theoretical and methodological aspects of a critical 
discourse and dispositive analysis. I Wodak & Meyer (eds.) Methods of Critical Discourse 
Analysis. Sage 2001, London 
Jeppesen, Hans Jeppe: Arbejdstidens fleksibilitet og de fleksible ansatte. I Tidsskrift for 
arbejdsliv, 5. årgang, nr. 3, 2003 
Jørgensen, Marianne Winther & Phillips, Louise: Diskursanalyse som teori og metode. Roskilde 
Universitetsforlag 1999, Frederiksberg 
Kristiansen, Søren & Kroghstrup, Hanne Kathrine: Deltagende observation – introduktion til en 
forskningsmetodik. Hans Reitzels Forlag 1999, København 
Marselis, Randi: Føler du dig dansk? Forhandlinger af identitetsmæssige tilhørsforhold i dansk tv-
dokumentarisme om det multietniske samfund. Ph.d. afhandling fra Minoritetsstudier, Institut for 
Nordisk Filologi, Københavns Universitet 2003 
Mishler, Elliot: Research Interviewing: Context and Narrative. Harvard University Press 1986, 
Cambridge 
Schultz, Majken: Kultur i organisationer. Funktion eller symbol. Handelshøjskolens Forlag 1990, 
København 
 145 
Sennet, Richard: Det fleksible menneske – eller arbejdets forvandling og personlighedens 
nedsmeltning. Hovedland 1999, Højbjerg  
Stake, Robert E.: Case Studies. I Denzin & Lincoln (eds.) Handbook of Qualitative Research. 
Sage Publications 2000, London 
Søndergaard, Dorte Marie: Destabiliserende diskursanalyse: veje ind i poststrukturalistisk 
inspireret empirisk forskning. I Haavind (ed.) Kjønn og fortolkende metode: metodiske muligheder i 
kvalitativ forskning. Gyldendal Norsk Forlag 2000, Oslo 
Wetherell, Margaret; Taylor, Stephanie & Yates, Simeon J.: Discourse Theory and Practice. A 
Reader. Sage Publications 2001, London 
 
Artikler 
Harward Business Review maj-juni 1999: Will this open space work? 
Ingeniøren 8. oktober 1999: Myten om det papirløse kontor 
Jyllands-Posten 10. november 1999: Strømlinede ingeniører 
Jyllands-Posten 10. november 1999: Danske selskaber vil med på moden 
Jyllands-Posten 10. november 1999: Medarbejdere raser over nye kontorer 
Fortune 10. januar 2000: Welcome to the new company 
Jyllands-Posten 27. marts 2000: Farvel til de faste pladser 
Ingeniøren 24. april 2000: Chokerende at miste sit kontor  
Jyllands-Posten 28. november 2000: Slut med de faste pladser 
Byggeindustrien nr. 1, 2000: New Office – nye måder at arbejde på 
COWIposten nr. 6, 2000: Huset virker, og folk er tilfredse 
Portal nr. 1, januar 2001: Hjemmearbejde – en tikkende bombe! 
Portal nr. 1, januar 2001: Hvor skal stolen stå?? 
Portal nr. 1, januar 2001: En god idé – for alle de andre 
Berlingske Tidende 19. februar 2001: PBS vælger Oticon-stilen 
Jyllands-Posten 19. februar 2001: Moderne toner fra en klassiker 
Børsen 28. februar 2001: Fremtidens fleksible arbejdsplads 
Børsen 3. marts 2001: Åbne kontorer skaber stress 
Berlingske Tidende 16. maj 2001: Det åbne hus i Lyngby 
Teknisk ukeblad 18. maj 2001: Ut av cellerne 
Byggeri nr. 8, 2001: Synes du om NWoW? 
 146 
Byggeri nr. 8, 2001: Delte meninger om store kontorrum 
Portal nr. 2, juni 2001: Banestyrelsen i nye fjer 
Særtillæg til Spektrum nr. 6, oktober 2001: Spektrum fokus – New Office 
Berlingske Tidende 21. januar 2002: Det frugtbare kontormiljø 
Computerworld 1. februar 2002: Forandringen stopper aldrig 
Kanalen nr. 13, februar 2002: Rummets erobrere 
Jyllands-Posten 24. september 2002: Storrum koster milliarder 
Jyllands-Posten 30. marts 2002: Slut med lukkede kontordøre 
Portal nr. 4, juni 2002: Erfaringer med åbne kontormiljøer i staten 
Jyllands-Posten 17. september 2002: Dårligt miljø i åbne landskaber 
Jyllands-Posten 24. september 2002: Kontoret bryder murene ned 
Jyllands-Posten 22. oktober 2002: Storrum kræver selvdisciplin 
Jyllands-Posten 28. oktober 2002: LO er gået i sort 
Arkitekten nr. 28, 2002: Samtale med Signal Arkitekter 
ErhvervsEjendom nr. 8, 2002: Det svære valg: cellekontorer eller åbent landskab 
Berlingske Tidende 5. februar 2003: Den kontorløse chef 
Børsen 14. marts 2003: Videndeling med maner!  
Licitationen 14. marts 2003: Skidt og kanel om storrumskontorer 
Portal nr. 5, marts 2003: Vejen til nye rammer i Nyropsgade 
Magisterbladet 26. juni 2003: New Office 
Magisterbladet 18. september 2003: Dårligt indeklima i storrum 
Magisterbladet 18. september 2003: Flytteplaner afslører gamle konflikter 
Magisterbladet 20. november 2003: Dårligt arbejdsmiljø giver højt fravær 
Magisterbladet 20. november 2003: Svært at lovgive om psykisk arbejdsmiljø  
Politiken 23. november 2003: Den fleksible farezone 
Arkitekten nr. 22, 2003: Arkitetekten som konsulent 
Erhvervsbladet 29. januar 2004: To ud af tre chefer ønsker ansatte i gruppekontorer 
Børsen 5. marts 2004: Hjem på arbejdet – arbejdet med hjem 
 
www.futuria.dk: Arbejde og familie i fremtiden – en kamp om tiden?  
www.futuria.dk: Et nyt arbejdsbegreb – kan vi holde til det? 
www.dfm-net.dk: Arbejde er en aktivitet – ikke et sted! 
 147 
 
Danmarks Radio, P1, 15. juli 2004: ”Det store Rum” – Interview med Ole Nielsen, COWI 
 
Foredrag 4. februar 2004: ”Fremtidens Arbejdsmarked” v. Anne-Marie Dahl, arrangeret af Dansk 
Magisterforening 
Konference 22. september 2004: ”Kontorindretning – Sker der det, vi tror, der sker?, arrangeret af 
Norh-Con 
 
Empiri 
Interview med medarbejderne 
KA: Karen Askegaard 
FB: Finn Berg 
SD: Svend Dinesen 
LD: Lotte Dyrberg 
TF: Tanja Falk 
PF: Per Frederiksen 
DH: Dorthe Holm 
TK: Tore Knudsen  
BM: Bjarne Madsen 
IN: Inger Neergaard 
PN: Poul Nygård 
MS: Merete Schrøder 
EW: Ellen Wibeck 
 
Anden empiri 
AdviceForm OH: Overheadpræsentationsmateriale om New Ways of Working, AdviceForm 
AdviceForm IN: Print fra hjemmeside, AdviceForm 
AdviceForm DA: Pjece om distancearbejde, AdviceForm (sam.arb. med AUC) 
 
Supplerende interviews: 
ON: Ole Nielsen, proceskonsulent, COWI 
 148 
GA: Gitte Andersen, rådgivende arkitekt, Signal Arkitekter 
